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VOORWOORD 
 
Tegen het einde van de bachelorfase heb ik nadrukkelijk een antenne gehad voor 
onderwerpen die mij in hoge mate zouden kunnen boeien waardoor ze geschikt zouden  zijn 
voor het schrijven van een masterscriptie. Aanvankelijk dacht ik dat ik uiteindelijk zou 
uitkomen bij  een onderwerp uit het strafrecht. Strafrecht is wellicht het juridische vakgebied 
dat het meeste in de publiciteit komt. De kranten staan er dagelijks vol van, iedereen heeft er 
wel een mening over. Bovendien is de jurisprudentie veelal kleurrijk te noemen. Toch werd 
mijn belangstelling gegrepen door een slechts twee pagina’s bestrijkend hoofdstuk in het 
werkboek/tekstboek Arbeidsovereenkomstenrecht van de Open Universiteit  met als titel: 
Bestaat er een plicht tot feitelijke tewerkstelling? 
 Op het eerste gezicht leek het een onzinnige vraagstelling. Waarom zou iemand “moeilijk 
doen” als het loon  keurig netjes uitbetaald wordt? In de maanden die volgden op de 
bestudering van de cursus Arbeidsovereenkomstenrecht viel mijn oog op berichten uit de 
media die handelden over geschillen omtrent feitelijke tewerkstelling. Zanger/presentator 
Gerard Joling die, ondanks een riant contract bij SBS 6, gedurende anderhalf jaar geen 
televisieprogramma toegewezen kreeg en steeds terugkerende berichten uit de 
profvoetballerij waarbij profvoetballers uit de selectie van het eerste team geweerd worden 
als “disciplinaire maatregel” vanwege het niet (onder druk?) tekenen van een nieuw contract 
of te kiezen (onder druk?) voor een overgang naar een andere club (zie bijlagen A t/m E).  
 De maanden oktober en november 2013  heb ik besteed aan het verzamelen van materiaal 
dat als basis moest dienen voor deze scriptie. Ik bezocht de universiteitsbibliotheken van 
Tilburg, Maastricht en Nijmegen. Van een mij zeer dierbaar persoon kreeg ik de beschikking 
over de inlogcodes van het informatieportaal ‘Rechtsorde.nl’.  Bij elkaar leverde dit een “oogst” 
op van 101 vonnissen gewezen door kantonrechters, 62 vonnissen van rechtbanken, 16 
arresten van gerechtshoven , 30 arresten van de Hoge Raad, 12 arbitrale vonnissen van de 
KNVB, 11 arbitrale vonnissen van het Scheidsgerecht Gezondheidszorg, 7 wetenschappelijke 
artikelen en diverse hoofdstukken/ passages uit 26 boeken. Al dit materiaal heb ik, met het 
oog op de overzichtelijkheid,  “ouderwets” op A‐4 papier gekopieerd of uitgeprint. 
 
 
Ik hoop dat ik erin ben geslaagd een samenhangend en boeiend verhaal te creëren dat 
uitmondt  in een goed onderbouwde conclusie met aanbevelingen voor de toekomst. 
Veel leesplezier!  
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1. Inleiding 
 
1.1 Aanleiding 
 
Uit artikel 7:610, eerste lid, BW kan men de 4 elementen destilleren waaraan een 
overeenkomst moet voldoen wil er sprake zijn van een arbeidsovereenkomst. Het zijn: de 
verplichting van een werknemer arbeid te verrichten, de verplichting van een werkgever 
loon te betalen, de ondergeschiktheidsverhouding en het gedurende zekere tijd arbeid 
verrichten1. Kritisch kijkend naar artikel 7:610 BW zou men de vraag kunnen opwerpen of in 
dit wetsartikel geen vijfde element ontbreekt2: het recht op feitelijke tewerkstelling van de 
werknemer in de bedongen arbeid  door de werkgever. Men zou dit recht vanuit een meer 
grondrechtelijke benadering3 kortweg kunnen formuleren als:  het recht op arbeid4.    
Tot op de dag van vandaag kent ons Burgerlijk Wetboek geen wetsartikel dat een recht op 
feitelijke tewerkstelling voor de werknemer waarborgt. Men zou dit “recht” ook andersom 
kunnen formuleren: de verplichting voor de werkgever tot feitelijke tewerkstelling van een 
in zijn dienst zijnde werknemer5. Slechts op basis van de vage norm6 van ‘goed 
werkgeverschap’ (artikel 7:611 BW) is een eventuele plicht tot feitelijke tewerkstelling 
impliciet te deduceren. Artikel 7:611 BW luidt als volgt: 
De werkgever en de werknemer zijn verplicht zich als een goed werkgever en een goed 
werknemer te gedragen. 
                                                            
1 H.L. Bakels, W.H.A.C.M.Bouwens, M.S.Houwerzijl & W.L.Roozendaal,  Schets van het Nederlandse 
arbeidsrecht, Deventer: Kluwer 2013,  p. 58‐60 
2 Dit vijfde element bepaald overigens niet of er al dan niet sprake is van een arbeidsovereenkomst! 
3 G.J.J. Heerma van Voss, Inleiding Nederlands sociaal recht, Den Haag: Boom Juridische uitgevers 2011, pag. 
92‐93 
4 F.J.L. Pennings,  Monografieën Sociaal Recht (43), Nederlands arbeidsrecht in een internationale context, 
Deventer: Kluwer 2007, pag. 67 
5 A.T.J.M. Jacobs, Sociaal Recht, Zutphen: uitgeverij Parijs 2010, pag. 119 
6 G.J.J. Heerma van Voss, Goed werkgeverschap als bron van vernieuwing van het arbeidsrecht, Geschriften van 
de Vereniging voor arbeidsrecht, nr. 29, Alphen aan de Rijn: Samson H.D.Tjeenk Willink 1999, pag. 6 
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Op 26 maart 19657 heeft de Hoge Raad met betrekking tot het bestaan van een eventuele 
plicht tot feitelijke tewerkstelling een belangrijke uitspraak gedaan, welke hij nadien 
meermaals heeft bevestigd8. De conclusie van de Hoge Raad luidde: 
De geschiedenis van de Wet op de arbeidsovereenkomst laat geen andere conclusie toe 
dan dat de wetgever ten aanzien van de vraag of de werkgever verplicht is de arbeider in 
staat te stellen de overeengekomen arbeid te verrichten, geen algemene regel heeft willen 
stellen, doch het antwoord op die vraag in het kader van de in artikel 1638z BW ( thans: 
7:611 BW, WS) omschreven algemene verplichting van de werkgever zich als een ‘goed 
werkgever’ te gedragen, van de aard van de dienstbetrekking en van de overeengekomen 
arbeid alsmede van de bijzondere omstandigheden van elk geval heeft willen doen 
afhangen.  
In de lagere jurisprudentie tussen 1965 en heden is, met name in de 25 jaar volgend op 
“Walsmeer c.s./Acmesa”, door de diverse rechters nog zeer regelmatig  teruggevallen op dit 
door de Hoge Raad geformuleerde standpunt9. In de afgelopen twee decennia is het echter 
meer regel dan uitzondering geworden, dat vorderingen van een werknemer tot 
wedertewerkstelling in de oorspronkelijk bedongen arbeid door de rechter gehonoreerd 
worden. In de recentere lagere rechtspraak10 wordt het uitgangspunt verdedigd dat de 
werknemer in beginsel wel  een recht heeft op het verrichten van werk11. Illustratief voor 
deze  jurisprudentiële ontwikkeling is een zaak, waarin het ging om een op non‐actiefstelling, 
die diende bij de rechtbank in Maastricht op 6 maart 200612. Omdat in het vonnis feitelijk 
een samenvatting gegeven wordt van de recentere jurisprudentiële ontwikkeling‐ tot op dat 
moment‐ met betrekking tot de op non‐actiefstelling, acht  ik het zinvol om de volgende 
passage uit het vonnis  in zijn geheel te citeren: 
 ‘Bij schorsing en op non‐actiefstelling wordt aan de werknemer een (tijdelijk) verbod 
opgelegd zijn werkzaamheden te verrichten. Er bestaat geen wettelijke basis voor deze 
maatregelen. De rechtmatigheid ervan wordt getoetst aan de beginselen van goed 
werkgeverschap (artikel 7:611 BW). Kernvraag in onderhavige zaak is dan ook of 
                                                            
7 HR 26 maart 1965, NJ 1965, 163, Walsmeer c.s./ Acmesa 
8 HR 12 mei 1989, NJ 1989, 801, Chelbi/ Klene ; HR 12 mei 1983, 758, Ruskamp/ Welsuria en HR 25 januari 
1980, NJ 1980, 264 (Possemis/Hoogenboom) 
9 Zie bijvoorbeeld Rb. Roermond, 16 maart 1987, KG 1987, 165 
10 Zie bijvoorbeeld Ktr. Leeuwarden  21 april 2006, zaaknummer 192415/ CV EXPL 06‐2059 ( lees ‘De 
beoordeling’ onder 5.1!) 
11 W.C.L. van der Grinten, Arbeidsovereenkomstenrecht, Deventer: Kluwer 2011, pag. 72 
12 Rb. Maastricht 6 maart 2006, zaaknummer 108043‐KG ZA 06‐43 
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(gedaagde) zich als goed werkgever heeft gedragen door (eiser) op non‐actief te stellen. 
Daarbij geldt dat het recht op (weder) tewerkstelling van de werknemer slechts moet 
wijken indien de werkgever aannemelijk maakt dat hij een redelijke grond heeft‐ 
bijvoorbeeld ernstig wangedrag van de werknemer‐ voor de op non‐actiefstelling, dit 
afgezet tegen het belang van de werknemer, of dat een bevel tot tewerkstelling tot een 
onwerkbare situatie zou leiden. Daarbij spelen de bijzondere omstandigheden van het 
geval een rol. Bij de beoordeling van de vordering tot wedertewerkstelling dient dan ook 
een belangenafweging plaats te vinden tussen het belang van de werkgever en dat van de 
werknemer’. 
 In dit vonnis refereert de rechter derhalve nauwelijks meer aan de conclusie uit het arrest 
Walsmeer c.s./Acmesa, maar haakt de rechter aan bij een vanuit de lagere jurisprudentie 
ontstane “formule” waarin het redelijkheidscriterium de boventoon voert13. Slechts het 
terugvallen op het goed werkgeverschap van artikel 7:611 BW en de phrase ‘bijzondere 
omstandigheden van het geval’ zijn overgenomen uit het arrest Walsmeer c.s./Acmesa. Een 
vergelijkbare ontwikkeling ziet men in de lagere jurisprudentie betreffende geschillen over 
situaties waarin de werknemer andere werkzaamheden gaat verrichten dan de oorspron‐
kelijk bedongen arbeid. In hoofdstuk 4 kom ik uitvoerig terug op dergelijke situaties. In twee 
recente uitspraken14 refereert de rechter weliswaar nog aan het arrest Walsmeer 
c.s./Acmesa maar past hij op “moderne” wijze een belangenafweging toe op de betreffende 
casus. Van Vlijmen verwoordde deze ontwikkeling in 1997 zeer treffend15: ‘Hoewel de Hoge 
Raad het recht op arbeid in zijn algemeenheid niet heeft aanvaard, blijkt dat de lagere 
rechtspraak deze hoofdregel geregeld herhaalt, doch er vervolgens toch aan voorbij gaat’16.  
De door mij geschetste trend in de jurisprudentie met betrekking tot het al dan niet bestaan 
van een recht op feitelijke tewerkstelling in de bedongen arbeid vormt voor mij de 
aanleiding tot uitvoeren van een grondig onderzoek naar de jurisprudentie en de literatuur 
betreffende dit onderwerp in de afgelopen vijftig jaar. 
  
                                                            
13 Zie ook Rb. Utrecht 6 september 2007, JAR 2007/242 ( qua strekking gelijk aan citaat Rb. Maastricht) 
14 Gerechtshof Arnhem‐Leeuwarden 5 maart 2013, zaaknummer 200.106.660.660/01; Ktr. Maastricht 16 
januari 2008, zaaknummer 270139 CV EXPL 07‐6090 
15 J.F. van Vlijmen, ‘Goed werkgeverschap:trend of stoplap?’, Arbeidsrecht 1997, 35 
16 Zie Rb. Middelburg 21 december 1979, Prg. 1980/1497 ( in dit vonnis erkent  de rechter dat de werknemer 
een recht heeft om werk te verrichten, haalt vervolgens het arrest Walsmeer c.s./Acmesa aan en “boetseert” 
deze uitspraak vervolgens in de door hem gewenste vorm en richting)  
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1.2 Afbakening onderzoeksterrein 
 
Als men een onderzoek verricht naar het al dan niet bestaan van een recht op feitelijke 
tewerkstelling in de bedongen arbeid, dan zal  het uitgangspunt van dit onderzoek moeten 
zijn de ‘bedongen’ arbeid zelf. Hoe wordt de bedongen arbeid vastgelegd bij het aangaan 
van de arbeidsovereenkomst? Is een werkgever gerechtigd om wijzigingen aan te brengen in 
de oorspronkelijk bedongen arbeid? Dit zijn vragen die uitvoerig aan de orde zullen komen in 
hoofdstuk 4. In dit hoofdstuk zal ik niet ingaan op de situatie waarin een werknemer zélf  een 
verzoek indient tot wijziging van de bedongen arbeid. Zo zal ik in hoofdstuk 4 ook de 
eventuele aanspraak op (aangepaste) arbeid17 van een zieke dan wel gedeeltelijk zieke  
werknemer links laten liggen, omdat deze materie een aparte tak van het arbeidsovereen‐
komstenrecht is met “tentakels” in het sociale zekerheidsrecht. Overigens speelt het goed 
werkgeverschap  hierbij een grote rol. Ook meen ik dat het zinvol is op te merken dat het in 
hoofdstuk 4 te behandelen Taxi Hofman‐arrest handelde over een herstelde zieke 
werknemer die inmiddels aangepaste arbeid verrichtte18. In die zin  begeef ik mij met de 
behandeling van dit arrest op de uiterste grens van mijn onderzoeksterrein. Tot slot zal ik in 
hoofdstuk 4 niet behandelen de situatie waarin een werknemer geconfronteerd wordt met 
een functiewijziging of boventalligverklaring19 in het kader van een reorganisatie.  
In hoofdstuk 5 zal ik het bestaan van een recht op feitelijke tewerkstelling in misschien wel 
zijn “puurste” vorm behandelen. Het gaat om situaties waarin de werknemer in het geheel 
niet de bedongen arbeid hoeft te verrichten of, wellicht beter gezegd, mag verrichten. 
Hoofdstuk 6 zal ik gedeeltelijk wijden aan het recht op feitelijke tewerkstelling in de 
oorspronkelijke bedongen arbeid, in relatie tot de wereld van het profvoetbal in Nederland. 
Omdat bij geschillen over het recht op feitelijke tewerkstelling de arbitragerechtspraak van 
de KNVB van toepassing is, onttrekt de beslechting van deze geschillen zich aan het oog van 
de gewone rechter. Het is mij opgevallen dat  veel geschillen tussen profvoetballers of 
trainers enerzijds en betaald voetbalorganisaties ( BVO’s) anderzijds open en bloot in de 
media aan bod komen. Omdat ik mij niet aan de indruk kan onttrekken dat de wereld van 
                                                            
17 Zie bijvoorbeeld Ktr. Amsterdam 28 februari 2013, LJN BZ 2855 ; Ktr. Rotterdam 3 mei 2007, zaaknummer 
793452 
18 HR. 26 juni 1998, NJ  1998/767 (van der Lely/ taxi Hofman) 
19 Zie bijvoorbeeld Ktr. Midden‐Nederland 30 januari 2013, zaaknummer 846672 UV EXPL 12‐49 
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het profvoetbal er zijn eigen normen en waarden op na houdt, lijkt het mij interessant om te 
onderzoeken hoe de arbitragerechtspraak van de KNVB omgaat met vorderingen tot 
tewerkstelling of vorderingen tot wedertewerkstelling in de oorspronkelijk bedongen arbeid.  
Ter vergelijk zal ik in hoofdstuk 6 de arbitragerechtspraak van het Scheidsgerecht 
Gezondheidszorg behandelen. Het betreft de behandeling van geschillen die ontstaan zijn in 
een totaal verschillend maatschappelijk speelveld dan de wereld van het profvoetbal in 
Nederland.  
Hoofdstuk 7 zal ik geheel wijden aan het trekken van conclusies en het formuleren van 
aanbevelingen voor de toekomst.  
 
 
1.3 Probleemstelling 
 
De maatschappij waarin wij leven is voortdurend aan veranderingen onderhevig. Eén van die 
veranderingen is dat werk tegenwoordig meer is dan louter een middel tot 
inkomenswerving. Werk is ook een middel tot zelfontplooiing20, een levensvervulling21 en 
status22. Het verhoogt (of houdt in stand) daarnaast vaak een zekere marktwaarde23 van de 
werknemer. Werk is een trede op de persoonlijke carrièreladder24 en het waarborgt de 
arbeidsmarktpositie van de werknemer25. Ook zijn er veel functies waarin vaardigheden 
enkel kunnen worden behouden en uitgebreid, wanneer zij daadwerkelijk worden 
uitgeoefend. Een piloot moet vlieguren maken om zijn vliegbrevet te behouden en zijn 
vaardigheden op peil te houden26. Een chirurg moet operaties uitvoeren om zijn 
handvaardigheid te behouden. Een beroepsvoetballer zal aan trainingen moeten deelnemen 
                                                            
20 E.Verhulp en W.A.Zondag, Monografieën Sociaal Recht (32), Disfunctioneren en wangedrag van werknemers, 
Deventer: Kluwer 2008, pag. 28 
21 Zie bijvoorbeeld Rb. Middelburg 21 december 1979, Prg. 1980/1497 Hof  s’‐Hertogenbosch 24 juni 1981,      
NJ 1982, 49 
22 J.M. van Slooten, Arbeid en loon, Deventer: Kluwer 1999, pag. 173. Hij spreekt over de ‘immateriële functie 
van arbeid’. 
23 Zie bijvoorbeeld Arbitragecommissie KNVB 7 januari 2009, nr. 1234 (Arts/FC Utrecht) 
24 Zie bijvoorbeeld Ktr. Maastricht 16 januari 2008, zaaknummer 270139 CV EXPL 07‐6090 
25 Door een werknemer werd op dit argument, tevergeefs, een beroep gedaan in: Ktr. Leeuwarden 21 april 
2006, zaaknummer 192415/ CV EXPL 06‐2059 
26 Zie bijvoorbeeld Ktr. Amsterdam 14 maart 2011, zaaknummer KK11‐132 
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en wedstrijden op een acceptabel niveau moeten spelen om in vorm te blijven27 28. 
Bovendien is de beroepsvoetballer voor zijn inkomensvorming deels afhankelijk van 
winstpremies die hij alleen kan opstrijken als hij als speler deelneemt aan wedstrijden van 
het hoogste vertegenwoordigende team van zijn club. Een vergelijkbare situatie doet zich 
voor bij de barkeeper met een laag basissalaris die voor het grootste gedeelte van zijn 
inkomsten afhankelijk is van fooien29. Daarnaast kan het als diffamerend ervaren worden, 
niet tot het werk te worden toegelaten30. Dit aspect van reputatieschade31 wordt in onze 
huidige tijd enorm versterkt door de wereldwijde toepassing van internet en sociale media. 
Welhaast niets blijft verborgen, bijna alles komt uiteindelijk in de openbaarheid. Als 
bijvoorbeeld een op non‐actiefstelling van een werknemer eenmaal op internet of sociale 
media gepubliceerd is, dan staat het er bijna voor eeuwig32. Bij toekomstige sollicitatie‐
procedures kan dit voor de werknemer tot ongewenste en onaangename verrassingen 
leiden. De werknemer is tot in lengte van jaren gebrandmerkt. Het wekt dan ook geen 
verbazing dat we in de jurisprudentie van lagere rechters zien dat nogal eens een 
nevenvordering tot rectificatie wordt toegewezen33. Tegen de achtergrond van deze 
maatschappelijke ontwikkelingen moet men dan ook grotendeels de verschuiving van het 
rechterlijk oordeel ten faveure van de werknemer  plaatsen.  
 
De probleemstelling luidt dan ook: Wordt het niet tijd om tot codificatie van de 
jurisprudentie over te gaan en het recht op feitelijke tewerkstelling wettelijk te 
verankeren om de rechtspositie van de werknemer nadrukkelijker te markeren?  
In het arbeidsovereenkomstenrecht zijn in de afgelopen decennia wel erg veel “jassen” 
opgehangen aan één “kapstok”, te weten artikel 7:611 BW. Onze maatschappij is voort‐
durend aan veranderingen onderhevig en het is niet ongebruikelijk dat een bepaalde 
                                                            
27 Vergelijk  Rb. Amsterdam 3 april 1975, NJ 1975, 285 ( Arie Haan/Ajax); Arbitragecommissie KNVB 7 januari 
2009, nr. 1234 (Arts/FC Utrecht) 
28 W.C.L. van der Grinten, Arbeidsovereenkomstenrecht, Deventer: Kluwer 2011, pag. 73 
29 Rb. Amsterdam 12 mei 1953, NJ 1954, 168 ( barkeeper) 
30 C.J.Loonstra, Praktisch Arbeidsrecht, Groningen/Houten: Noordhoff Uitgevers 2010, pag. 132‐133 
31 Zie bijvoorbeeld Ktr. Haarlem 20 juli 2012, LJN: BX 5750 
32 Zie bijvoorbeeld Rb. Amsterdam 19 februari 2010, zaaknummer 448962/ KG ZA 10‐139 WT/CN 
33 Zie bijvoorbeeld Ktr. Utrecht 2 november 2012, RAR 2013/35; Ktr. Zwolle‐Lelystad 21 augustus 2012, LJN: BX 
6344; Gerechtshof s’‐Gravenhage 10 januari 2012, JAR 2012/50; Ktr. Maastricht 7 april 2011, zaaknummer: 
417516 CV EXPL 11‐2569; Ktr. Leeuwarden 6 mei 2010, zaaknummer 313589\ CV EXPL 10‐1723; Rb. Haarlem 30 
mei 2005, RAR 2005/ 82; Rb. Haarlem 25 november 2003, zaaknummer 96266/ KG ZA; Ktr. Delft 8 april 1999, 
nr. 5166 
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ontwikkeling of status in de jurisprudentie na verloop van tijd gecodificeerd wordt. Dit zou 
met betrekking tot een recht op feitelijke tewerkstelling recht kunnen doen aan de 
rechtspositie van de werknemer. In het meest ongunstige geval zou codificatie resulteren in 
het tot stand brengen van een typisch voorbeeld van ‘symboolwetgeving’. Ik wijs een 
dergelijk resultaat niet a priori af! 
 
In deze scriptie zullen de volgende onderzoeksvragen aan de orde komen: 
‐ Welke pogingen zijn  in het verleden ondernomen om het recht op feitelijke 
tewerkstelling expliciet wettelijk vast te leggen? 
‐ Binnen welke kaders is een werkgever gerechtigd wijzigingen aan te brengen in de 
oorspronkelijk bedongen arbeid? 
‐ Welke toetsingskaders hanteren rechters  bij de beoordeling van de rechtmatigheid 
van een schorsing of een op non‐actiefstelling? 
‐ Zijn er met betrekking tot een door de werknemer geclaimd recht op feitelijke 
tewerkstelling in de oorspronkelijk bedongen arbeid verschillen waar te nemen 
tussen de beoordeling door overheidsrechters en de beoordeling door 
arbitragerechters in Nederland?   
‐ In hoeverre zijn uitspraken van de Hoge Raad richtinggevend bij de oordeelsvorming 
van lagere rechters met betrekking tot een door de werknemer geclaimd recht op 
feitelijke tewerkstelling in de oorspronkelijk bedongen arbeid?  
8 
 
 
2. Het recht op feitelijke tewerkstelling in historisch perspectief 
 
Om goed inzicht te krijgen in de ontwikkeling van de jurisprudentie van met name de 
afgelopen 40 jaar, is het zinvol om een stap terug te zetten in de tijd. Ik ga terug naar de 
totstandkomingsgeschiedenis van de Wet op de Arbeidsovereenkomst ( Wet van 13 juli 
1907, Staatsblad nr. 193). In 1891 ontving hoogleraar H.L. Drucker de opdracht van Minister 
van Justitie Smidt om een Wet op de arbeidsovereenkomst te ontwerpen. Het 
oorspronkelijke wetsontwerp dat uit deze opdracht voortkwam, stamt uit 1901 en werd in 
enigszins aangepaste vorm door Minister van Justitie Cort van der Linden bij de Tweede 
Kamer ingediend34. In dit ontwerp was artikel 1638 opgenomen dat luidde: 
De werkgever is verpligt: 
1. Om den arbeider zijn loon op den bepaalden tijd te voldoen; 
2. Om den arbeider eene voldoende mate van den bij de overeenkomst bedongen arbeid 
te verschaffen. 
Het in het tweede lid geformuleerde recht op feitelijke tewerkstelling werd mijns inziens in 
de memorie van toelichting35 met valide argumenten verdedigd. In modern Nederlands 
vertaald waren deze redenen:  
‐ Zogenoemde stukloonwerkers waren voor hun beloning afhankelijk van de arbeid. 
Derhalve: bij weinig arbeid weinig loon, bij veel arbeid veel loon. 
‐ Door arbeid te verrichten blijft de vaardigheid van de arbeider op peil en blijft de 
“marktwaarde” van een arbeider op peil als hij een nieuwe arbeidsovereenkomst wil 
sluiten.  
Het eerste argument speelt in deze tijd nog  steeds een rol. Denk aan mensen die een 
relatief laag basissalaris hebben dat aangevuld wordt met omzetprovisies en/of bonussen. 
Ook het tweede argument is nog helemaal bij de tijd. Denk aan de piloot die vlieguren moet 
maken, de chirurg die moet opereren en de profvoetballer die in vorm moet blijven. 
Het voorgestelde artikel 1638 in deze vorm heeft het niet gered. De verplichting tot feitelijke 
tewerkstelling was in het uiteindelijke ontwerp Loeff uit 190436 weer verdwenen. In de 
                                                            
34 Kamerstukken II, 1900/1901, 222, nr. 1‐3 
35 A.E.Bles, De wet op de arbeidsovereenkomst, Den Haag: Boekhandel vh. Gebr. Belinfante 1908, tweede deel, 
pag. 438. 
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Memorie van Toelichting bij het in mei 1906 definitief aangenomen ontwerp motiveerde de 
Minister deze keuze met het argument dat de verplichting om voldoende arbeid te 
verschaffen niet, gelijk aan de verplichting tot loonbetaling, als ‘bestanddeel der 
arbeidsovereenkomst’ kan worden beschouwd37. Mijns inziens een holle phrase waarmee 
men in de hedendaagse politiek niet weggekomen was. Sommige parlementsleden 
sputterden nog tegen door erop te wijzen dat er categorieën van personen zijn‐ men 
noemde toneelspelers, handelsreizigers en vakarbeiders‐ wier reputatie of wier geoefend‐
heid in hun vak schade lijdt wanneer hen niet voldoende arbeid wordt gegeven. Als pleister 
op de wonde merkte de Minister in de Memorie van Toelichting nog op dat als de praktijk 
toch gevallen kon aanwijzen waarin sprake is van een recht op tewerkstelling deze te 
scharen zijn onder artikel 1638 w ( later artikel 1638 z, weer later artikel 7:611 BW) , ‘het 
goed werkgeverschap’. Als concreet voorbeeld van handelen in strijd met artikel 1638 w 
schreef de Minister in deze Memorie van Toelichting: ‘…dat de werkgever in strijd handelt 
met artikel 1638 w, wanneer hij zijnen arbeider, voor wien gestadige oefening in zijn vak 
noodig is, desniettemin ander werk laat verrichten’.  
Artikel 1638, zonder daarin opgenomen het recht op feitelijke tewerkstelling, is op 3 mei 
1906 zonder beraadslaging en zonder hoofdelijke stemming aangenomen. Op 10 juli 1907 
aanvaardde de Eerste Kamer het ontwerp van de Wet op de arbeidsovereenkomst, wet van 
13 juli 1907, Stb. 193. Deze trad echter pas op 1 februari 1909 in werking, KB 21 oktober 
1908, Stb 32438.  
Door sommige schrijvers wordt, vaak als kort bijzinnetje, vermeld dat in onze buurlanden 
Duitsland en België het recht op feitelijke tewerkstelling wel bestaat. Deze stelling moet ik 
enigszins relativeren. In Nederland is het recht op feitelijke tewerkstelling, als men daar al 
over kan spreken, een “afgeleid recht”. Het moet worden afgeleid uit ‘goed 
werkgeverschap’, thans artikel 7:611 BW. In Duitsland heeft op 10 november 1955 het 
Duitse Bundesarbeidsgericht bepaald dat er in beginsel een recht op feitelijke tewerkstelling 
bestaat. In Duitsland wordt dit recht niet afgeleid uit een “gewoon” wetsartikel maar uit een 
grondwetsartikel dat het recht tot ontplooiing van de persoonlijkheid van de werknemer en 
                                                                                                                                                                                         
36 Kamerstukken II, 1903/1904, 137, nr. 1‐4 
37 A.E.Bles, De wet op de arbeidsovereenkomst, Den Haag: Boekhandel vh. Gebr. Belinfante 1908, tweede deel, 
pag. 439. 
38 G.J.J. Heerma van Voss, Mr. C.Assers Handleiding tot de beoefening van het Nederlands burgerlijk recht. 
7.Bijzondere overeenkomsten. Deel V. Arbeidsovereenkomst, Deventer: Kluwer 2012, pag. 2‐3  
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diens waardigheid waarborgt. Het Bundesarbeidsgericht bepaalde dat de werkgever slechts 
op grond van een gewichtige reden tewerkstelling kan weigeren39. Daarbij speelt de duur 
van het geen werk geven een belangrijke rol40.  
In België wordt het recht op feitelijke tewerkstelling afgeleid uit artikel 20 lid 1 van de 
Arbeidsovereenkomstenwet uit 1978 dat luidt: 
‘De werkgever is verplicht: 
1e de werknemer te doen arbeiden op de wijze, tijd en plaats zoals is overeengekomen, 
inzonderheid, zo de omstandigheden dit vereisen en behoudens strijdige bepaling, door de 
voor de uitvoering van het werk nodige hulp, hulpmiddelen en materialen ter beschikking te 
stellen; ‘. 
De jurisprudentie in België heeft uitgewezen dat slechts in zeer incidentele gevallen 
afgeweken kan worden van het recht op arbeid41. Een volledige op non‐actiefstelling zoals 
dat in Nederland bestaat, is er in België niet. 
Gezien de ontwikkeling in de jurisprudentie in Nederland, waarop ik in het vervolg van deze 
scriptie uitvoerig zal ingaan, verschilt Nederland ten aanzien van het recht op feitelijke 
tewerkstelling heden ten dage materieel gezien minder ten opzichte van haar buurlanden 
Duitsland en België dan in het verleden het geval was.  
 
Zoals ik in de inleiding reeds besproken heb, heeft  de Hoge Raad in 1965 een maatgevende 
uitspraak gedaan42. In haar conclusie heeft waarnemend Advocaat‐Generaal Mr. Minkenhof 
zich uiterst conservatief opgesteld door volledig aansluiting te zoeken bij de door mij zojuist 
geschetste parlementaire behandeling van artikel 1638 BW aan het begin van de vorige 
eeuw. In drie door mij genoemde  latere arresten heeft de Hoge Raad zijn uitspraak uit 1965 
min of meer herhaald, terwijl in de tussentijd de lagere rechtspraak een koers uitzette die 
tendeerde naar erkenning van het bestaan van een recht op feitelijke tewerkstelling tenzij 
dit in alle redelijkheid van de werkgever niet gevergd kan worden. 
 
                                                            
39 G.J.J.Heerma van Voss, Goed werkgeverschap als bron van vernieuwing van het arbeidsrecht, Geschriften van 
de Vereniging voor arbeidsrecht, nr. 29, Samson H.D. Tjeenk Willink, Alphen aan de Rijn, 1999, pag. 77 
40 Zie noot van G.J.Scholten bij arrest HR 26 maart 1965, NJ 1965, 163 ( Walsmeer c.s./ Acmesa)  
41 R.Blanpain, Arbeidsrecht in hoofdlijnen, Antwerpen/Apeldoorn: Maklu 1999, pag. 172 
42 HR 26 maart 1965, NJ 1965, 163 ( Walsmeer c.s./ Acmesa) 
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Als een werknemer zich beroept op een aan hem toekomend recht op feitelijke 
tewerkstelling, dan doet zich dit vaak voor in situaties waarin een werknemer op non‐actief 
gesteld is. In het kader van de realisering van het nieuwe BW hebben er plannen bestaan om 
de schorsing wettelijk te regelen. Het voorontwerp van het Nieuw Burgerlijk Wetboek van 
1972 van de hand van M.G.Levenbach voor de regeling van de arbeidsovereenkomst  
omvatte bepalingen voor zowel de schorsing als disciplinaire straf als de schorsing ter 
inleiding van een eventueel ontslag op staande voet.  
De schorsing als inleiding tot een ontslag op staande voet zou geregeld moeten worden in 
artikel 7.10.5.13 NBW. Het nader advies van de SER in augustus 1993 wees een dergelijke 
bepaling unaniem af. De SER was van oordeel dat de in de rechtspraak ontwikkelde regels 
dusdanig bevredigend werkten dat er aan de voorgestelde regeling geen behoefte was.  
Voor de schorsing als disciplinaire maatregel kwam de regering echter wel met een voorstel. 
Aanvankelijk zou dit type schorsing geregeld worden in artikel 7.10.1.7 NBW, in het 
definitieve wetsvoorstel 23 974 bevatte artikel 7:651 een gelijkluidende tekst als in artikel 
7.10.1.7 NBW. In essentie kwam het er op neer dat de bevoegdheid om de arbeider te 
schorsen bij wijze van straf slechts kon volgen uit een arbeidsreglement of een schriftelijke 
overeenkomst. Schorsing zonder loon mocht slechts maximaal 2 dagen duren. Van artikel 
7:651 kon slechts afgeweken worden bij collectieve arbeidsovereenkomst of bij regeling 
door of namens een publiekrechtelijk orgaan43. Ook dit voorstel haalde de eindstreep niet44. 
Bij de mondelinge behandeling liet de Tweede Kamer weten dat zij tevreden was met de 
toenmalige rechtspraktijk, in het bijzonder de nadere invulling in cao’s. Dit was voor minister 
W.Sorgdrager aanleiding om bij brief van 30 november 1995 het voorstel in te trekken45 .  
Sinds die datum zijn er geen pogingen meer ondernomen om tot wettelijke regelingen te 
komen met betrekking tot schorsing of een recht op feitelijke tewerkstelling. 
                                                            
43 Kamerstukken II, 23 974, nr. 3, pag. 1 en pag. 6 
44 E.Verhulp en W.A.Zondag,  Monografiën Sociaal Recht nr.32, Disfunctioneren en wangedrag van werknemers, 
Deventer: Kluwer 2008, pag. 36‐37 
45 Kamerstukken II, 23 974, nr. 16 
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3. De bedongen arbeid  
 
3.1 Inleiding 
 
Als men spreekt over een eventueel bestaand recht op feitelijke tewerkstelling dan doelt 
men op tewerkstelling in de oorspronkelijk  bedongen arbeid. Met andere woorden: 
uitgangspunt is datgene dat werkgever en werknemer bij het aangaan van de 
arbeidsovereenkomst overeengekomen zijn. Bij de behandeling van de materie van de 
bedongen arbeid, geldt voor mij als uitgangspunt dat daadwerkelijk een arbeidsovereen‐
komst tot stand is gekomen. Discussies over het al dan niet bestaan van een arbeidsovereen‐
komst laat ik derhalve links liggen46. Gedurende de tijd waarin uitvoering gegeven wordt aan 
een arbeidsovereenkomst kunnen er geschillen ontstaan over de oorspronkelijk bedongen 
arbeid en eventuele afwijkingen daarvan dan wel wijzigingen daarin. Soms wordt de 
werknemer helemaal vrijgesteld van werkzaamheden en hoeft hij de bedongen arbeid in zijn 
geheel niet uit te voeren. De bedongen arbeid is dan ‘object litis’. Belangrijk is derhalve om 
te onderzoeken hoe de bedongen arbeid vastgelegd wordt en welke mate van flexibiliteit en 
welke interpretatievrijheden al dan niet van toepassing zijn. 
 
  
3.2 Het vastleggen van de bedongen arbeid 
 
De arbeidsovereenkomst is in beginsel een “gewone” overeenkomst welke voor een groot 
deel beheerst wordt door de regels welke opgenomen zijn in titel 10 van Boek 7 BW. Voor de 
totstandkoming van een geldige arbeidsovereenkomst gelden in beginsel de normale regels 
van het overeenkomstenrecht: wilsovereenstemming en handelingsbekwaamheid, terwijl de 
inhoud of strekking van de arbeidsovereenkomst niet strijdig mogen zijn met de goede 
zeden, de openbare orde of een dwingende wetsbepaling. 
                                                            
46 zoals in HR 8 april 1994, NJ 1994, 704 ( Agfa‐Gevaert/Schoolderman): HR 14 november 1997, NJ 1998, 147       
( Groen/Schoevers); Ktr. Apeldoorn 25 april 1997, JAR 1997/ 158 
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 Bij een overgang van een onderneming in de zin van artikel 7:662 BW is de opvolgend 
ondernemer gebonden aan de gemaakte afspraken in de oorspronkelijke 
arbeidsovereenkomst47. Voor de opvolgend ondernemer bestaat de mogelijkheid om een 
eigen cao toe te passen vanaf het moment dat deze na de overgang is vernieuwd ( artikel 
14a Wet cao en artikel 2a Wet AVV). Wel kan het zijn dat de cao van de vroegere werkgever, 
met daarin wellicht bepalingen aangaande de bedongen arbeid, nog steeds nawerkt in de 
individuele arbeidsovereenkomst48. 
 Het geheel van rechtsregels dat het tot stand komen, de inhoud en het einde van de 
arbeidsovereenkomst regelt, kan men aanduiden als het arbeidsovereenkomstenrecht. Dit 
recht  vloeit  in eerste instantie voort uit de partijafspraak, de wet, de gewoonte en de eisen 
van redelijkheid en billijkheid (artikel 6:248 BW). Wat dit laatste betreft spreekt men ook wel 
over de aanvullende werking  van de redelijkheid en billijkheid ex artikel 6:248 lid 1 BW. 
Artikel 6: 248 lid 1 luidt als volgt: 
Een overeenkomst heeft niet alleen de door partijen overeengekomen rechtsgevolgen, 
maar ook die welke, naar de aard van de overeenkomst, uit de wet, de gewoonte of de 
eisen van redelijkheid en billijkheid voortvloeien. 
Aan de hand van uitleg van de arbeidsovereenkomst wordt dan vastgesteld dat er een 
leemte in de arbeidsovereenkomst is (ontstaan)49. Vervolgens wordt de opgespoorde leemte 
opgevuld met de aanvullende werking van de redelijkheid en billijkheid waarbij de grens 
tussen ‘uitleggen’ en ‘aanpassen’ niet altijd even helder is50. In zoverre onderscheidt de 
arbeidsovereenkomst zich niet van andere overeenkomsten. Bepalingen uit boek 3 en boek 
6 BW zijn tezamen van toepassing op de in boek 7 BW geregelde arbeidsovereenkomst die 
als bijzondere overeenkomst een lex specialis vormt van de wederkerige overeenkomst uit 
artikel 6:261 BW51.   
De contractsvrijheid voor partijen wordt bij het aangaan van de arbeidsovereenkomst 
ingeperkt door dwingendrechtelijke bepalingen in titel 10 van Boek 7 BW en diverse andere 
wettelijke regelingen. Een beschrijving van de bedongen arbeid kan neergelegd zijn in de 
                                                            
47 G.J.J.Heerma van Voss, Inleiding Nederlands sociaal recht, Den Haag: Boom Juridische uitgevers 2011,        
pag. 130 
48 Hr 26 januari 2003, NJ 2006, 516, JAR 2003/38 ( RKZ/ Te Riet) 
49 L.G.Verburg en W.A.Zondag, Monografieën sociaal recht nr. 31, Arbeidsrechtelijke aspecten van 
reorganisatie, Deventer: Kluwer 2013, pag. 151 
50 Zie voor deze materie HR 13 november 2009, JAR  2009/306 ( ABN Amro/Van der Vleuten) 
51J.P.H. Zwemmer, Monografiën Sociaal Recht nr. 55, Pluraliteit van werkgeverschap, Deventer: Kluwer 2012, 
pag. 31‐32  
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individuele arbeidsovereenkomst. Een al dan niet vage omschrijving van de bedongen arbeid 
in de arbeidsovereenkomst  bepaalt in hoge mate de bewegingsvrijheid van de werkgever. 
Daarnaast kunnen de verplichtingen van werknemers en werkgevers in verregaande mate 
vastgelegd zijn in een cao.  Zo kan een secretaresse die in haar contract heeft staan dat zij als 
secretaresse zal werken, zich gemakkelijker verzetten tegen een taakwijziging dan een 
collega in wier contract staat dat zij ‘in algemene dienst’ werkzaam52 is53. Desalniettemin is 
het een illusie om te denken dat de individuele arbeidsovereenkomst en de eventueel van 
kracht zijnde cao een uitputtende beschrijving geven van de bedongen arbeid. Geschillen 
over de precieze inhoud zullen dan uitgelegd moeten worden aan de hand van het 
zogenoemde Haviltex‐criterium54. In het Haviltex‐arrest stelde de Hoge Raad dat het bij de 
uitleg van contractsbepalingen aankomt ‘op de zin die partijen in de gegeven omstandig‐
heden over en weer redelijkerwijs aan deze bepalingen mochten toekennen en op hetgeen 
zij te dien aanzien redelijkerwijs van elkaar mochten verwachten’, waaraan werd 
toegevoegd dat daarbij mede van belang kan zijn ‘tot welke maatschappelijke kringen 
partijen behoren en welke rechtskennis van zodanige partijen kan worden verwacht’55 . Het 
is mij opgevallen bij de bestudering van de lagere jurisprudentie uit de afgelopen 4 decennia, 
dat bij de beslechting van juridische geschillen omtrent de bedongen arbeid zelden een 
beroep werd gedaan op dit Haviltex‐criterium door partijen en/of de rechter! In een arrest 
van de Hoge Raad 23 mei 2008 kwam het Haviltex‐criterium aan de orde bij de behandeling 
van een geschil over functiewaardering. Het leidde echter om cassatietechnische redenen     
( artikel 81 RO) niet tot cassatie56. 
In het kader van een reorganisatie worden door de werkgever vaak nieuwe functie‐
omschrijvingen met vaak lagere salarisschalen geïntroduceerd. Niet de functieomschrijving 
op papier maar de daadwerkelijk uit te voeren arbeid bepaalt echter of de functie gewijzigd 
is57. Meestal zal de functieomschrijving overeenkomt met de daadwerkelijk uit te voeren 
arbeid maar het kan dus zo zijn dat de bedongen arbeid op papier gewijzigd is maar in de 
praktijk nog steeds gelijk is aan de oorspronkelijk bedongen arbeid. 
                                                            
52 Zie bijvoorbeeld Hof s’‐Hertogenbosch 21 oktober 1991, NJ 1992, 146 
53 G.J.J. Heerma van Vos, Inleiding Nederlands sociaal recht, Den Haag: Boom Juridische uitgevers 2011,  
pag.127 
54 HR 13 maart 1981, NJ 1981, 635 ( Haviltex) 
55 C.J.Loonstra en W.A.Zondag, Arbeidsrechtelijke themata, Den Haag: Boom Juridische uitgevers 2010, vierde 
druk, pag. 304 
56 HR 23 mei 2008, JAR 2008/166 ( Helleman/ Holland Casino) 
57 Zie bijvoorbeeld  Ktr. Rotterdam 18 april 2006, zaaknummer 711078 
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De arbeidsovereenkomst en de van kracht zijnde cao kunnen vrij ruime mogelijkheden 
bieden om de inhoud van de rechten en verplichtingen van partijen nader te concretiseren. 
Concretisering kan plaatsvinden door de werkgever door middel van het gebruik van zijn 
bevoegdheid ex artikel 7:660 BW om instructies te geven, het zogenoemde directierecht58. 
Concretisering kan daarnaast plaatsvinden door de rechter via de interpretatie van de vage 
norm van goed werkgeverschap ( artikel 7:611 BW). 
Tot slot vermeld ik nog dat de inhoud en uitleg van het Nederlands arbeidsrecht in hoge 
mate worden bepaald door voorschriften die van de Europese Unie afkomstig zijn. Deze 
rechtsbronnen spelen  bij de materie van de bedongen arbeid (nog) geen grote rol. 
                                                            
58 H.L.Bakels, W.H.A.C.M.Bouwens, M.S.Houwerzijl & W.L.Roozendaal, Schets van het Nederlandse 
arbeidsrecht, Deventer: Kluwer 2013,  pag. 54‐55 
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     4.  Het aanbrengen van wijzigingen in de bedongen arbeid 
 
4.1  Inleiding 
 
Gedurende het uitvoering geven aan een arbeidsovereenkomst kan, om uiteenlopende 
redenen, van de kant van de werkgever behoefte bestaan om wijzigingen aan te brengen in 
de arbeidsvoorwaarden, in het bijzonder het aanbrengen van wijzigingen  in de 
oorspronkelijk bedongen arbeid.  
Allereerst wil ik aandacht schenken aan een interessante bespiegeling van G.J.J.Heerma van 
Voss over wijzigingen in het arbeidscontract. Heerma van Voss59 onderscheidt de 
contractstheorie en de institutionele theorie. In de contractstheorie acht men het contract 
van doorslaggevende betekenis: contractspartijen moeten erop kunnen rekenen dat wat is 
afgesproken ook nagekomen wordt. Op die basis hebben werknemer en werkgever immers 
de keuze gemaakt om de arbeidsovereenkomst te sluiten. De institutionele theorie stelt daar 
tegenover dat een arbeidsorganisatie voortdurend verandert en daarom steeds nieuwe 
eisen stelt: de werknemer wordt onderdeel van een (dynamische) onderneming. Als de 
onderneming verandert, moet ook het arbeidscontract meegroeien. Ook van de kant van de 
werknemer kunnen omstandigheden met betrekking tot zijn gezondheid of persoonlijke 
situatie dusdanig wijzigen dat aanpassing van de kant van de werkgever gevergd wordt. In 
een duurovereenkomst kan men de wederpartij niet altijd aan de letter der overeenkomst 
houden. In het arbeidsrecht zal bij wijziging van de arbeidsverhouding steeds met deze beide 
benaderingen rekening moeten worden gehouden. Het contract is van importantie omdat 
het anders niet meer mogelijk is om over de voorwaarden te onderhandelen. Maar men kan 
ook niet altijd volstaan met op het contract te wijzen en elke verandering bij voorbaat van de 
hand te wijzen. In het nog te behandelen Taxi Hofman‐arrest zullen we zien dat de Hoge 
Raad meer neigt naar de institutionele theorie dan de contractstheorie. 
                                                            
59 G.J.J.Heerma van Voss, Inleiding Nederlands sociaal recht, Den Haag: Boom Juridische uitgevers 2011, pag. 
123‐124 
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 De wet voorziet slechts beperkt in de mogelijkheid tot veranderen van de arbeidsovereen‐
komst, in het bijzonder met betrekking tot het wijzigen van de bedongen arbeid. Zo bestaat 
er de mogelijkheid van het opnemen van een wijzigingsbeding in de arbeidsovereenkomst 
(artikel 7:613 BW). In andere gevallen zal men de geoorloofdheid moeten funderen op 
algemene, vage, begrippen als ‘goed werkgeverschap’ en ‘goed werknemerschap’ ( artikel 
7:611 BW)60.  
Een veel voorkomende modaliteit van het aanbrengen van wijzigingen in de oorspronkelijk 
bedongen arbeid is de ‘demotie’, het tegenovergestelde van ‘promotie’. Van promotie is 
sprake indien de werkgever de werknemer bevordert. In het algemeen zal een bevordering 
door de werknemer niet worden betwist. Als de werkgever de werknemer bevordert, is het 
alleen de vraag of er een nieuwe arbeidsovereenkomst wordt gesloten, of dat de oude 
arbeidsovereenkomst wordt gewijzigd.  Het omgekeerde van bevordering, een demotie61 (of 
degradatie), kan in beginsel alleen met instemming van de werknemer worden toegepast. 
Een nog sterkere bescherming geldt ten aanzien van het loon. Aangenomen zal mogen 
worden dat dit nog minder snel eenzijdig naar beneden zal kunnen worden bijgesteld, om de 
werknemer voldoende rechtszekerheid te kunnen bieden62. In het vervolg van dit hoofdstuk 
zal ik uitvoerig ingaan op de materie van de ‘demotie’.  
 
  4.2  Wijziging van de bedongen arbeid met wederzijds goedvinden 
 
Als werkgever en werknemer het eens zijn over een aan te brengen wijziging van de 
bedongen arbeid, levert wijziging van de arbeidsovereenkomst in de regel geen problemen 
op63. Aan het wijzigen van de bedongen arbeid, in het bijzonder bij een demotie, zijn echter 
regelmatig nadelige gevolgen verbonden zoals een lager salaris of verlies van pensioen‐
aanspraken. Ik zou deze negatieve gevolgen  willen uitbreiden met  (ogenschijnlijk)  zuiver 
immateriële negatieve gevolgen. Denk aan het verlies aan status en het gevoel van 
                                                            
60 G.J.J.Heerma van Voss, Inleiding Nederlands sociaal recht, Den Haag: Boom Juridische uitgevers 2011, pag. 
124‐126 
61 Een voorbeeld van ‘demotie’ is te vinden in een zeer recent arrest: Gerechtshof s’‐Hertogenbosch 1 oktober 
2013, zaaknummer HD 200.125.133‐01 
62 G.J.J. Heerma van Voss, Inleiding Nederlands sociaal recht, Den Haag: Boom Juridische uitgevers 2011, pag. 
127‐128 
63 D.M. van Genderen, P.S.Fluit, M.E. Stefels, W.G.M.J. Witte & D.J.B. de Wolff, Arbeidsrecht in de praktijk, Den 
Haag: Sdu uitgevers 2012,  pag. 173 
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eigenwaarde. Uiteindelijk kunnen deze immateriële gevolgen op langere termijn ook 
materiële gevolgen met zich mee  brengen. De marktwaarde van de werknemer kan na een 
demotie  negatief beïnvloed worden.  
In de lagere rechtspraak werd al verlangd van de werkgever dat hij de werknemer inzicht 
geeft in de negatieve gevolgen die een gemaakte afspraak over de arbeidsvoorwaarden voor 
hem kan hebben64. Op de werkgever rust derhalve een informatieverplichting. Sinds 2010 
vereist de Hoge Raad65 een informatieverplichting van de kant van de werkgever en een 
ondubbelzinnige blijk van aanvaarding van het voorstel door de werknemer. Instemming van 
de werknemer mag namelijk, gelet op diens afhankelijke positie ten opzichte van de 
werkgever, niet te snel worden aangenomen.  Vrij vertaald heeft de Hoge Raad in 2010 
bepaald dat een werkgever er vanwege de aard van de arbeidsovereenkomst slechts op mag 
vertrouwen dat een werknemer instemt met een voor hem nadelige wijziging van de 
arbeidsvoorwaarden, als de werknemer duidelijkheid is verschaft over de inhoud van die 
wijziging en op basis van gedragingen of verklaringen zijn welbewuste instemming mag 
worden aangenomen. De bewijslast rust in dezen op de werkgever66. Een werkgever mocht 
niet de stilzwijgende instemming aannemen toen tijdens een vergadering met het hele 
personeel een salarisverlaging werd voorgesteld, waarmee een groot deel van de 
werknemers ter plekke instemde67. Op deze hoofdregel kunnen uitzonderingen worden 
gemaakt. In een arrest uit 1998 heeft de Hoge Raad erkend dat het in het licht van de 
omstandigheden van het geval zo aannemelijk kan zijn dat aanvaarding van een bepaalde 
functie door de werknemer mede aanvaarding inhoudt van een aanpassing van de 
arbeidsvoorwaarden aan die functie, dat daarvan behoudens door de werknemer te leveren 
tegenbewijs moet worden uitgegaan68. 
Tot slot wil ik opmerken dat de onderwerpen demotie en salarisverlaging in toenemende 
mate in cao’s geregeld worden. Als de cao hieromtrent een voorziening bevat, is veelal 
                                                            
64 Zie bijvoorbeeld Rb. Arnhem 16 april 1998, JAR 1998/108 
65 HR 12 februari 2010, JAR 2010/71 ( van Beek e.a./CZ) 
66 HR 9 september 1994, NJ 1995,113 ( Clark/Rentokil) 
67 HR 28 mei 1999, JAR 1999/131 ( Steuten/Kuypers) 
68 HR 4 december 1998, JAR 1999/31; Ktr. Enschede 5 december 1996, JAR 1997/18; Rb. Haarlem 9 juli 1993,KG 
1993, 403 
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geregeld dat een werknemer gedurende een bepaalde periode niet meer dan een x‐aantal 
schalen en/of treden kan worden teruggezet69. 
 
4.3 Wijziging van de bedongen arbeid met en zonder 
wijzigingsbeding 
 
Bij de bestudering van dit onderwerp ben ik in de literatuur gestuit op een veelheid aan 
meningen en interpretaties, niet in de laatste plaats veroorzaakt door het vasthouden van de 
Hoge Raad aan een niet goed in het rechtssysteem inpasbare en moeilijk grijpbare lijn70.  
Eind 1998 werd het vernieuwde artikel 7:613 BW ingevoerd. Dit artikel handelt over het 
schriftelijke wijzigingsbeding en luidt: 
De werkgever kan slechts een beroep doen op een schriftelijk beding dat hem de 
bevoegdheid geeft een in de arbeidsovereenkomst voorkomende arbeidsvoorwaarde te 
wijzigen, indien hij bij die wijziging een zodanig zwaarwichtig belang heeft dat het belang 
van de werknemer dat door de wijziging zou worden geschaad, daarvoor naar maatstaven 
van redelijkheid en billijkheid moet wijken. 
De bedongen arbeid moet als een ‘arbeidsvoorwaarde’ worden beschouwd. Uit de 
parlementaire geschiedenis kan worden afgeleid dat van ‘zwaarwichtige omstandigheden’ 
kan worden gesproken als sprake is van zwaarwegende bedrijfseconomische71 of 
organisatorische omstandigheden. Te denken valt volgens de memorie van toelichting aan 
de situatie dat een werkgever in grote financiële moeilijkheden verkeert. De bewijslast ligt 
dan nadrukkelijk bij de werkgever. De werkgever zal dan moeten aantonen dat sprake is van 
‘zodanige omstandigheden dat toepassing van de ongewijzigde regeling van arbeidsvoor‐
waarden naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid voor hem onaanvaardbaar is’72. De 
kantonrechter van de Rechtbank Zwolle‐Lelystad oordeelde in 2011 dat een door werkgever 
                                                            
69 L.G.Verburg en W.A.Zondag, Monografiën Sociaal Recht nr. 31, Arbeidsrechtelijke aspecten van reorganisatie, 
Deventer: Kluwer 2013, pag. 154‐155 
70 S.F.Sagel, Liber Amicorum, Vrienden door Dik en dun, opstellen ter gelegenheid van het afscheid van R.A.A. 
Duk, Deventer: Kluwer 2011, bijdrage van G.J.J.Heerma van Voss, pag. 284  
71 In Ktr. Enschede 20 februari 1997, Prg. 1997/ 4741 lijkt het erop dat de rechter al anticipeerde op het 
vernieuwe artikel 7:613 dat in 1998 werd ingevoerd  
72 Kamerstukken II 1995/96, 24 615, nr. 3, pag. 22‐24 
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uitvoerig gedocumenteerd dossier van een 4 jaren lang disfunctionerende werknemer is aan 
te merken als een ‘zwaarwichtige omstandigheid’ zoals genoemd in artikel 7:613 BW73. 
Indien in de arbeidsovereenkomst een eenzijdig wijzigingsbeding ex artikel 7:613 BW is 
opgenomen, is het aan de werkgever om daarop een beroep te doen indien het tot een 
rechtszaak tussen werknemer en werkgever komt74. Doet de werkgever géén beroep op dit 
wijzigingsbeding dan zal de rechter de functiewijziging toetsen aan de hand van artikel 7:611 
BW!  
Een wijzigingsbeding ex artikel 7:613 BW kan gecombineerd worden met een 
incorporatiebeding. Daarmee wordt bedoeld een beding waarin een andere, meestal 
collectieve, regeling, zoals een cao of een personeelsreglement, van toepassing wordt 
verklaard op de individuele arbeidsovereenkomst. Afgesproken kan worden, dat ook 
toekomstige gewijzigde versies van die regelingen van toepassing zullen zijn op de 
arbeidsovereenkomst75.  
 Vóór de invoering van artikel 7:613 BW bestond dus geen duidelijke wettelijke basis voor de 
wijziging van arbeidsovereenkomsten, waardoor artikel 7:611 BW als vangnetnorm dienst 
deed. Vlak voor de invoering van het vernieuwde artikel 7:613 BW deed de Hoge Raad een 
belangrijke uitspraak in het Van der Lely/Taxi Hofman‐arrest76, ook wel kortweg ‘Taxi 
Hofman‐arrest’ genoemd. De ratio van dit arrest wordt ook wel ‘Taxi Hofman‐leer’ of ‘Taxi 
Hofman‐criterium’ genoemd. Volgens dit arrest ‘behoort een goede werknemer in het 
algemeen positief in te gaan op redelijke voorstellen van de werkgever, verband houdend 
met gewijzigde omstandigheden op het werk, en mag hij dergelijke voorstellen alleen 
afwijzen wanneer aanvaarding ervan redelijkerwijs niet van hem kan worden gevergd’77. 
 
Dat de wijziging van de omstandigheden in de risicosfeer van de werkgever ligt, maakt zulks 
niet anders!  Een wijzigingsvoorstel kan ook dan als redelijk gekwalificeerd worden. 
Ten aanzien van deze materiële redelijkheidseisen blijkt uit jurisprudentie en literatuur dat 
alleen persoonlijke omstandigheden ertoe kunnen leiden dat aanvaarding van een op zich 
                                                            
73 Ktr. Zwolle‐Lelystad 28 juni 2011, zaaknummer 554729 VV 11‐38 
74 Zie bijvoorbeeld Ktr. Alkmaar 19 september 2011, zaaknummer 375041 KG EXPL 11‐47 
75 H.L.Bakels, W.H.A.C.M. Bouwens, M.S.Houwerzijl & W.L. Roozendaal, Schets van het Nederlandse 
arbeidsrecht, Deventer: Kluwer 2013, pag. 76 
76 HR 26 juni 1998, NJ 1998, 767, JAR 1998/199 ( Van der Lely/ Taxi Hofman) 
77 Zie voor een concrete toepassing van dit criterium bijvoorbeeld: Ktr. Almelo 23 januari 2007, zaaknummer 
220775 CV EXPL 4735/06; Ktr. Amsterdam 3 oktober 2000, JAR 2000/ 242 
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redelijk aanbod in redelijkheid niet van de werknemer kan worden gevergd. Hierbij valt te 
denken aan extreem lange reistijden78, onregelmatige werktijden, zaterdag‐ en nacht‐
diensten die voor werknemers op leeftijd in het algemeen bezwaarlijk zijn79. Ook kan 
worden gedacht aan het niet kunnen vinden van kinderopvang voor de uren waarmee de 
werkgever de arbeidsovereenkomst wenst uit te breiden80, of het verlies aan status en 
zelfrespect die een werknemer aan zijn functie ontleent81. Vóór het Taxi Hofman‐arrest 
werden genoemde materiële redelijkheidseisen soms geschaard onder de noemer van het 
‘zorgvuldigheidsbeginsel’82, een andere keer werd al gesproken over gronden die ‘de toets 
van de redelijkheid niet kunnen doorstaan’83. 
Heerma van Voss84 spreekt in het kader van de Taxi Hofmanleer van een ‘dubbele 
redelijkheidstoets’:  
‐ Eerst wordt het voorstel van de werkgever getoetst ( dat moet redelijk zijn en 
verband houden met gewijzigde omstandigheden op het werk ) 
‐ Daarna wordt het belang van de werknemer gewogen ( aanvaarding moet 
redelijkerwijs van de werknemer worden gevergd) 
Een vergelijkbare dubbele toetsing zou het vernieuwde artikel 7:613 BW vereisen. Het moet 
een zwaarwichtig belang treffen en het belang van de werknemer moet naar redelijkheid en 
billijkheid wijken. Sinds de invoering van artikel 7:613 BW is de situatie zo dat indien een 
werkgever géén wijzigingsbeding heeft opgenomen in de arbeidsovereenkomst, hij in 
beginsel geen eenzijdige wijziging kan doorvoeren. Voor een wijziging van de 
arbeidsovereenkomst is in beginsel de instemming van beide partijen nodig85. Indien de 
werknemer niet instemt met het voorstel tot wijziging zal er worden beoordeeld of de 
werknemer handelt in strijd met het goed werknemerschap van artikel 7:611 BW. 
In het Taxi Hofman‐arrest ligt het accent bij het goed werknemerschap uit artikel 7:611 BW. 
Het lijkt erop dat de eisen die de Hoge Raad aan een wijziging zonder wijzigingsbeding stelt, 
lichter zijn dan de wetgever in artikel 7:613 BW formuleerde en waarbij er bovendien sprake 
is van een wijzigingsbeding. Om die reden is de uitspraak van de Hoge Raad in de literatuur 
                                                            
78 Rb. Haarlem 28 september 1993, JAR 1994/43  
79 HR 28 april 2000, JAR 2000/120 ( Guitoneau/ Midnet Taxi) 
80 Ktr. Zevenbergen 11 maart 1998, Prg. 1998/4947 
81 Ktr. Zaandam 7 juli 2000, JAR 2000/174 
82 Zie bijvoorbeeld Rb. Haarlem 28 september 1993, JAR 1994/43 
83 Zie bijvoorbeeld Rb. Zwolle 26 augustus 1988, KG 1988, 372 
84 G.J.Heerma van Voss, Inleiding Nederlands sociaal recht, Den Haag: Boom Juridische uitgevers 2011, pag. 126 
85 Zie bijvoorbeeld Ktr. Utrecht 5 februari 1997, JAR 1997/173  ( Triple P) 
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bekritiseerd86.  In het zogenoemde ‘Midnet‐Taxi‐arrest’87oordeelde de Hoge Raad bovendien 
dat toepassing van het Taxi Hofman‐criterium er ook toe kan leiden dat de werknemer een 
teruggang in loon moet accepteren. 
In het arrest ‘Stoof/Mammoet’  uit 200888 heeft de Hoge Raad het Taxi Hofman‐criterium 
genuanceerd. Naast de eerder genoemde objectieve en subjectieve redelijkheidstoets uit 
het Taxi Hofman‐arrest voegt de Hoge Raad een derde redelijkheidstoets toe, namelijk dat 
de werkgever een redelijke aanleiding moet hebben om een voorstel tot wijziging van de 
arbeidsvoorwaarden te doen. Op grond van het arrest Stoof/Mammoet kan men verdedigen 
dat de dubbele redelijkheidstoets uit het Taxi Hofman‐arrest is vervangen door een 
driedubbele redelijkheidstoets89. Deze toets is qua ‘zwaarte’ dichter in de buurt gekomen bij 
de toetsingscriteria van artikel 7:613 BW. Bovendien is het accent in het arrest 
Stoof/Mammoet ten opzichte van het arrest Taxi Hofman verschoven van goed 
werknemerschap naar goed werkgeverschap90. De Hoge Raad heeft in het arrest 
Stoof/Mammoet haar handen niet willen branden aan het maken van een heldere scheidslijn 
tussen de aanvullende en beperkende werking van de redelijkheid en billijkheid91. 
 
De concrete toepassing van het Stoof/Mammoet‐criterium geeft een diffuus beeld in de 
jurisprudentie na 11 juli 2008. Zo werd het feit dat de partner van werkneemster 
gedetineerd was niet als een ‘redelijke aanleiding’ beoordeeld om op grond van artikel 7:611 
BW de arbeidsvoorwaarden te wijzigen92. Ook de frequentie van ziekteverzuim kon niet 
aangemerkt worden als ‘andere omstandigheden’ en vormde derhalve geen redelijke 
aanleiding93. In beide zaken toetste de rechter eerst aan het Stoof/Mammoetcriterium om 
vervolgens niet meer aan de twee Taxi Hofman‐criteria toe te komen. Gewijzigde 
                                                            
86 G.J.J. Heerma van Voss, Inleiding Nederlands sociaal recht, Den Haag: Boom Juridische uitgevers 2009, 
pag.120 ( om voor mij onduidelijke redenen is deze passage niet meer teruggekomen in de achtste druk uit 
2011)  
87 HR 28 april 2000, JAR 2000/120, NJ 2000,565 (Guitoneau/ Midnet Taxi) 
88 HR 11 juli 2008, JAR 2008/ 204 ( Stoof/Mammoet) 
89 Zie voor toepassing bijvoorbeeld: Hof s’‐Gravenhage 30 juni 2009, LJN BK0506 ,  Ktr. Heerlen 28 mei 2009, 
LJN: BI8757, Ktr. Haarlem 17 augustus 2011, zaaknummer 502570 CV EXPL 11‐3360, Hof Arnhem‐Leeuwarden 
16 juli 2013, zaaknummer 200.126.203 en Hof s’‐Hertogenbosch 1 oktober 2013, zaaknummer HD 
200.125.133‐01 
90 S.F.Sagel, Liber Amicorum, Vrienden door Dik en dun, opstellen ter gelegenheid van het afscheid van R.A.A. 
Duk, Deventer: Kluwer 2011, bijdrage van G.J.J.Heerma van Voss, pag. 282 
91 L.G.Verburg en W.A.Zondag,  Monografieën sociaal recht nr. 31, Arbeidsrechtelijke aspecten van 
reorganisatie, Deventer: Kluwer 2013,  pag. 168 
92 Ktr. Rotterdam 8 oktober 2012, zaaknummer 1376418 
93 Ktr. Haarlem 17 augustus 2011, zaaknummer 502570 CV EXPL 11‐3360 
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omstandigheden kunnen geen redelijke aanleiding zijn tot wijziging van de arbeidsvoor‐
waarden indien bij geconstateerd disfunctioneren door de werkgever géén verbetertraject is 
aangeboden en naar aanleiding van functioneringsgesprekken géén duidelijke afspraken zijn 
gemaakt over verbeterpunten94. Op 7 september 200995 verweet de kantonrechter van de 
Rechtbank Zwolle‐Lelystad de werkgever dat hij onvoldoende overleg gevoerd had met 
werknemer en de wijziging van de arbeidsvoorwaarden, i.c. een overplaatsing, niet als 
voorstel had gepresenteerd maar als mededeling96. Bovendien oordeelde de rechter dat, 
ondanks het bestaan van een geldige bedrijfseconomische reden, in redelijkheid niet van 
werknemer verlangd kan worden dat hij opdraait voor de aan de overplaatsing gekoppelde 
hogere reiskosten voor woon‐werkverkeer97. In een vonnis uit 2009 oordeelde de 
kantonrechter te Heerlen98 dat werkneemster te weinig inspanningen had verricht om haar 
privésituatie zodanig in te richten dat ze haar ochtenddiensten kon beginnen om 7.30 uur in 
plaats van om 8.00 uur. De kantonrechter was dan ook van oordeel dat werkneemster het 
voorstel van werknemer in redelijkheid niet had mogen weigeren vanwege aangetoonde 
gewijzigde omstandigheden in het werk. Het halsstarrig vasthouden aan een 
arbeidsvoorwaarde is dus niet altijd in het voordeel van de werknemer. 
Bij een enkele uitspraak, i.c. van de kantonrechter in Amsterdam in 2011, moet ik 
concluderen dat de kantonrechter niet expliciet terugvalt op het  Taxi Hofman‐criterium en 
het Stoof/Mammoet‐criterium . De kantonrechter oordeelde dat de werkgever ‘zonder 
redelijke grond is overgegaan, dan wel het voornemen heeft over te gaan tot een voor 
werknemer nadelige functiewijziging’. Ik lees hierin wel impliciet het Stoof/Mammoet‐
criterium. Opmerkelijk in deze uitspraak is het feit dat de rechter de demotie zag als een 
tijdelijke maatregel die ook weer opgeheven dient te worden zodra het gedrag van 
werknemer ten goede is gekeerd99.  
   
Tegenwoordig is dikwijls voor een wijziging ex artikel 7:613 BW de instemming van de 
ondernemingsraad vereist ( artikel 27 WOR) . De werkgever kan het zwaarwichtige belang 
                                                            
94 Zie bijvoorbeeld Hof s’‐Hertogenbosch 1 oktober 2013 zaaknummer HD 200.125.133‐01 en Hof Arnhem‐
Leeuwarden 16 juli 2013, zaaknummer 200.126.203 
95 Ktr. Zwolle‐Lelystad 7 september 2009, zaaknummer 462145 VV 09‐66 
96 Zie ook Ktr. Zutphen 13 november 2008, zaaknummer 347877 VV EXPL 08‐20 
97 In feite zoekt de rechter hier aansluiting bij HR 28 april 200, JAR 2000/120 ( Guitoneau/Midnet Taxi) 
98 Ktr. Heerlen 28 mei 2009, LJN: BI 8757 ( Fair Play) 
99 Ktr. Amsterdam 14 maart 2011, zaaknummer KK11‐132 
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doorgaans aantonen als de ondernemingsraad met de voorgenomen wijziging heeft 
ingestemd100. Overigens was in het ontwerp van artikel 7:613 BW een tweede lid 
opgenomen met als inhoud dat de aanwezigheid van een zwaarwichtige reden werd 
aangenomen wanneer overeenstemming met de ondernemingsraad was bereikt. Tijdens de 
parlementaire behandeling van het ontwerp werd dit artikellid zonder nadere discussie uit 
het wetsvoorstel verwijderd101. Resteert enkel een belangenafweging waarin een 
enkelvoudige redelijkheidstoets minder zwaar lijkt dan de driedubbele redelijkheidstoets uit 
artikel 7:611 BW in samenhang met het arrest Stoof/Mammoet. In dat geval kan men dus 
stellen dat artikel 7:613 BW een lichtere norm bevat.   
 
Lange tijd is onduidelijk geweest of een eenzijdig wijzigingsbeding dat opgenomen is in de 
cao of collectieve regeling de werknemer bindt102, dit in verband met het in artikel 7:613 BW 
neergelegde schriftelijkheidsvereiste103. In 2009 heeft het Hof in Arnhem deze vraag 
bevestigend beantwoord104. Nog zeer recent, op 18 maart 2011, heeft de Hoge Raad in het 
arrest  ‘Monsieurs/Wegener’ aan alle onzekerheid een eind gemaakt105. De Hoge Raad was 
van mening dat een eenzijdig wijzigingsbeding ook rechtsgeldig in een (in een individuele 
arbeidsovereenkomst) geïncorporeerde cao of collectieve regeling kan worden opgenomen. 
In casu was het wijzigingsbeding opgenomen in een winstdelingsregeling. Voor de geldigheid 
van een eenzijdig wijzigingsbeding is niet vereist dat dit in de arbeidsovereenkomst met de 
werknemer zelf is overeengekomen. Het is ook niet nodig dat de werknemer zijn schriftelijk 
akkoord verbindt aan een eenzijdig wijzigingsbeding. Nogmaals, voldoende is dat de 
schriftelijk vastgelegde wijzigingsregeling in de arbeidsovereenkomst is geïncorporeerd106. 
Bij een aantal aangelegenheden zoals kledingvoorschriften, rook‐, eet‐ en pauzeregels kan 
de werkgever eenzijdig wijzigingen in de arbeidsvoorwaarden aanbrengen zonder dat hij een 
beroep hoeft te doen op een wijzigingsbeding. Hij kan zich hierbij baseren op zijn 
                                                            
100Hr 7 oktober 1988, NJ 1989, 335 ( IBM) en zie bijvoorbeeld uitspraak Ktr. Utrecht, 23 maart 2011, RAR 
2011/96 
101 Kamerstukken I 1997/98, 24 615, nr. 81a, pag. 9 
102 F.J.L. Pennings, uit Monografiën Sociaal Recht nr. 43, Nederlands arbeidsrecht in een internationale context, 
Deventer: Kluwer 2007, pag. 113 
103 D.M.van Genderen, P.S. Fluit, M.E. Stefels, W.G.M.J. Witte & D.J.B. Wolff, Arbeidsrecht in de praktijk, Den 
Haag: 2012, Sdu Uitgevers,  pag. 174 
104 Hof Arnhem 8 september 2009, LJN BL 1049.  
105 HR 18 maart 2011, LJN BO9570 ( Monsieurs/Wegener) 
106 L.G.Verburg en W.A.Zondag,  Monografieën sociaal recht, Arbeidsrechtelijke aspecten van reorganisatie, 
Deventer: Kluwer 2013,  pag. 158 
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instructiebevoegdheid die is neergelegd in artikel 7: 660 BW107 , ook wel ordevoorschriften 
in de zin van artikel 7:660 BW genoemd. Het moge duidelijk zijn dat iets elementairs als het 
wijzigen van de bedongen arbeid niet te scharen is onder de instructiebevoegdheid van 
artikel 7:660 BW108. 
Het arrest Monsieurs/Wegener lijkt bovendien meer duidelijkheid over de toepasbaarheid 
van artikel 7:613 BW te scheppen. In het arrest Stoof/Mammoet heeft de Hoge Raad 
bepaald dat ‘artikel 7:613 BW veeleer ziet op gevallen waarin de werkgever eenzijdig een 
wijziging in de arbeidsvoorwaarden wil aanbrengen niet slechts ten opzichte van een 
individuele werknemer, maar ten opzichte van verscheidene werknemers’. De Hoge Raad 
leek hiermee ruimte te bieden voor het toepassen van artikel 7:613 BW bij individuele 
wijzigingen. In het Monsieurs/Wegener‐arrest heeft de Hoge Raad echter geoordeeld dat 
artikel 7:613 BW ziet op gevallen waarin de werkgever zich heeft voorbehouden eenzijdig 
een wijziging in de arbeidsvoorwaarden aan te brengen ten opzichte van verscheidene 
werknemers ( met instemming van de centrale ondernemingsraad). De Hoge Raad heeft het 
woordje ‘veeleer’ uit zijn overweging geschrapt109. Hiermee lijkt de discussie over de 
reikwijdte van artikel 7:613 BW ten opzichte van artikel 7:611 BW definitief beslecht. Artikel 
7:613 BW ziet volgens de Hoge Raad derhalve op een collectieve wijziging van de arbeids‐
voorwaarden. Logisch gevolg hiervan is dan dat individuele arbeidsvoorwaarden, zoals de 
functie van de werknemer, niet gewijzigd kunnen worden op grond van artikel 7:613 BW. 
R.M. Beltzer is echter van mening dat zich toevallig in de Wegener‐zaak een collectief geval 
voordeed en dat daarom het beding onder artikel 7:613 BW valt. In 2 vonnissen van de 
kantonrechter te Zwolle uit 2011 wordt de conclusie van Beltzer onderschreven110. Persoon‐
lijk  heb ik er moeite mee dat uit een welhaast terloops geplaatste opmerking van de Hoge 
Raad in het arrest Monsieurs/Wegener ( ‘beoordeling van het middel’ onder 3.6.3) absolute 
conclusies getrokken worden. Het is afwachten hoe de lagere jurisprudentie in de toekomst 
omgaat met een beroep van de werkgever op een wijzigingsbeding in individuele gevallen111.      
Vanwege het gebrek aan eenduidigheid in de literatuur en de lagere jurisprudentie naar 
                                                            
107 W.A.Zondag, ‘Wegen en wikken bij het wijzigen van arbeidsvoorwaarden. De betekenis van gezichtspunten 
in de (lagere) rechtspraak’ , Arbeidsrechtelijke Annotaties, aflevering 03, 2006, pag. 5‐8  
108 Zie bijvoorbeeld  onder ‘beoordeling’ 4.7.2.: Hof s’‐Hertogenbosch 10 oktober 2013, zaaknummer HD 
200.125.133‐01 ( werknemer x versus Océ) en Ktr. Maastricht 29 maart 2005, JAR 2005/105 ( “Hokatex”) 
109 Lees beoordeling van het middel onder 3.6.3 uit arrest Hr 18 maart 2011, JAR 2011/108 
(Monsieurs/Wegener) 
110 Ktr. Zwolle 28 juni 2011, LJN: BQ9563 en Ktr. Zwolle 18 oktober 2011, RAR 2012/ 12 
111 Lezenswaardig is de ‘beoordeling’ (onder 3) in Ktr. Zwolle 28 juni 2011, LJN: BQ9563 
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aanleiding van ‘Stoof/Mammoet’ en ‘Monsieurs/Wegener’ kan men slechts  stellen dat 
artikel 7:613 BW in beginsel of mogelijk  ziet op collectieve wijzigingen van de 
arbeidsvoorwaarden en artikel 7:611 BW op individuele wijzigingen van de 
arbeidsvoorwaarden. Ingegeven door mijn rechtszekerheidsgevoel hoop ik dat de Hoge Raad 
spoedig een expliciete  uitspraak doet over de reikwijdte van artikel 7:613 BW! 
 
4.4  De toepassing van artikel 6:248 lid 2 BW 
 
Uit de literatuur en rechtspraak blijkt veelal impliciet  dat indien partijen géén 
wijzigingsbeding zijn overeengekomen en de werkgever een eenzijdige wijziging wil 
doorvoeren voor meerdere werknemers, het criterium van artikel 6:248 lid 2 BW van 
toepassing is. Bij de toepassing van artikel 6:248 lid 2 BW spreekt men ook wel van de 
beperkende werking of derogerende werking van de redelijkheid en billijkheid112. Artikel 
6:248 lid 2 BW luidt als volgt: 
Een tussen partijen als gevolg van de overeenkomst geldende regel is niet van toepassing 
voor zover dit in de gegeven omstandigheden naar maatstaven van redelijkheid en 
billijkheid onaanvaardbaar zou zijn. 
 Ik vind het het teleurstellend dat de literatuur en de Hoge Raad niet altijd duidelijk zijn over 
het toepassingsbereik van artikel 6:248 lid 2. Nog zeer recent stellen Verburg en Zondag113: 
‘Als een wijzigingscasus niet kan worden beoordeeld langs de beoordelingscriteria van het 
arrest Stoof/Mammoet of die van artikel 7:613 BW, is het altijd mogelijk na te gaan of de 
beperkende werking van de redelijkheid en de billijkheid tot het door de werkgever beoogde 
resultaat leidt’. Een nadere specificatie van het toepassingsgebied van artikel 6:248 lid 2 was 
hier mijns inziens op zijn plaats geweest. In het zogenoemde ‘Frans Maas‐arrest’114 en het 
arrest ‘Parallel/Entry’115 acht de Hoge Raad artikel 6:248 lid 2 BW van toepassing maar geeft 
niet aan waarom dit artikel van toepassing is. In laatstgenoemd arrest beperkt de Hoge Raad 
                                                            
112 C.J.Loonstra en W.A.Zondag, Arbeidsrechtelijke themata, Den Haag: Boom Juridische uitgevers 2010, pag. 
315‐317 
113 L.G.Verburg en W.A.Zondag, Monografieën Sociaal Recht nr. 31, Arbeidsrechtelijke aspecten van 
reorganisatie, Deventer: Kluwer 2013, pag. 170 
114 HR 25 februari 2000, NJ 2000, 471( Frans Maas) gevolgd door Hof s’‐Hertogenbosch 18 juni 2001; zie ook 
Ktr. Amersfoort 1 juni 2005, JAR 2005/158 
115 HR 30 januari 2004, JAR 2004/68 ( Parallel Entry/KLM) 
27 
 
zich slechts tot de opmerking: ‘In het onderhavige geval kan de vraag of sprake is van een 
ongeoorloofd onderscheid dan ook slechts worden beantwoord aan de hand van de eisen 
van goed werkgeverschap op de voet van art. 7:611 BW, in welke bepaling de algemene 
eisen van redelijkheid en billijkheid, zoals neergelegd in art. 6:2 en 6:248 BW voor het 
arbeidsrecht uitdrukking vinden.’ 
 Uit het Frans Maas‐arrest valt ook op te maken dat de toets van artikel 6:248 lid 2 BW wordt 
gezien als een zwaardere toets dan die op basis van artikel 7:611 BW en 7:613 BW. Men 
spreekt ook wel van de ‘onaanvaardbaarheidstoets ex artikel 6:248 lid 2 BW.  
 
 
 4.5  De imprévisionprocedure 
 
Met de imprévisionprocedure doelt men op de toepassing van artikel 6:258 BW, een lex 
specialis ten opzichte van artikel 6:248 lid 2 BW. Artikel 6:258 lid 1 BW luidt als volgt: 
De rechter kan op verlangen van een der partijen de gevolgen van een overeenkomst 
wijzigen of deze geheel of gedeeltelijk ontbinden op grond van onvoorziene 
omstandigheden welke van dien aard zijn dat de wederpartij naar maatstaven van 
redelijkheid en billijkheid ongewijzigde instandhouding van de overeenkomst niet mag 
verwachten. Aan de wijziging of ontbinding kan terugwerkende kracht worden verleend. 
Lid 2 luidt: Een wijziging of ontbinding wordt niet uitgesproken voor zover de 
omstandigheden krachtens de aard van de overeenkomst of de in het verkeer geldende 
opvattingen voor rekening komen van degene die zich erop beroept. 
In extreme gevallen kan de rechter op basis van dit wetsartikel een (arbeids) overeenkomst 
op grond van onvoorziene omstandigheden wijzigen116, ook wel imprévisionprocedure ex 
artikel 6:258 BW genoemd117. Aan de rechter komt in dezen een discretionaire bevoegdheid 
toe. Toegespitst op het onderwerp van deze scriptie zou de rechter de overeengekomen 
bedongen arbeid kunnen wijzigen. Een wijziging  kan echter niet worden uitgesproken voor 
zover de omstandigheden krachtens de aard van de overeenkomst of de in het verkeer 
geldende opvattingen voor rekening komen van degene die zich erop beroept ( artikel 6:258 
                                                            
116 Zie bijvoorbeeld Ktr. Amsterdam 23 maart 1995, JAR 1995/89 
117 L.G.Verburg en W.A.Zondag,  Monografieën sociaal recht nr. 31, Arbeidsrechtelijke aspecten van 
reorganisatie, Deventer: Kluwer 2013,  pag. 149‐150 
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lid 2). Met andere woorden: artikel 6:258 BW is een bijzondere regel voor een extreem geval 
van de beperkende werking van ongeschreven recht, een uitwerking van de meer algemene 
bepaling van artikel 6: 248 BW. Het is opvallend dat de aanpassingsmogelijkheid van artikel 
6:258 BW weinig binnen het arbeidsrecht wordt gebruikt118. Een maatgevend arrest van de 
Hoge Raad dat handelt over deze materie is het ‘Campina‐arrest’119 . De Hoge Raad heeft 
hierin bepaald dat bij de beantwoording van de vraag of sprake is van onvoorziene 
omstandigheden, een belangrijke afweging moet worden gemaakt tussen het collectieve 
belang van de onderneming en het individuele belang van de werknemer. In casu sloeg de 
balans door in het voordeel van de werknemer. 
 
 
4.6  Wijzigingsontslag 
 
Ter completering van dit hoofdstuk wijs ik nog op een recentere alternatieve mogelijkheid 
om de arbeidsovereenkomst te wijzigen, een bijzondere ‐als ultimum remedium te 
beschouwen‐ route om de arbeidsvoorwaarden te wijzigen. Het gaat om de situatie waarin 
de werkgever de arbeidsovereenkomst door middel van tussenkomst van UWV WERKbedrijf 
poogt te beëindigen en gelijktijdig een nieuwe arbeidsovereenkomst, met nieuwe 
aangepaste arbeidsvoorwaarden, aanbiedt120. In het Woonzorg‐arrest heeft de Hoge Raad 
geoordeeld dat een ‘wijzigingsontslag’ langs deze UWV‐weg op zichzelf rechtsgeldig is121. 
Gezien de nog recente datum van dit arrest van de Hoge Raad is het nog te vroeg om 
conclusies te trekken over de toepassing  hiervan in de hedendaagse rechtspraktijk.   
 
 
4.7 Degradatie en overplaatsing bij wijze van disciplinaire straf 
 
                                                            
118 W.Rauws, A. van Oevelen en I. van Puyvelde, De Bedongen Arbeid, Antwerpen: Intersentia 2005, pag. 84‐85  
119 HR 19 november 1993, NJ 1994,156 ( Campina Melkunie B.V./ Benelux Merkenbureau) 
120 L.G.Verburg en W.A.Zondag,  Monografieën sociaal recht nr. 31, Arbeidsrechtelijke aspecten van 
reorganisatie, Deventer: Kluwer 2013,  pag. 174‐177 
121 HR 24 december 2010, JAR 2011/20 ( De Vries/ St. Woonzorg) 
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Een voor de werknemer nadelige functiewijziging (degradatie) bij wijze van disciplinaire straf 
wegens wangedrag van de werknemer of wegens gebrek aan vertrouwen122 kan volgens de 
‘heersende leer’ in beginsel niet worden doorgevoerd zonder contractuele grondslag. In 
hoofdstuk 5.4. is te lezen dat op grond van twee arresten van de Hoge Raad de van 
toepassing zijnde regeling die handelt over de disciplinaire degradatie restrictief uitgelegd 
dient te worden.  Deze contractuele grondslag  geldt temeer wanneer de degradatie 
gecombineerd wordt met een aanpassing van het loon. In de gepubliceerde rechtspraak 
wordt dit, in tegenstelling tot in de literatuur, niet altijd expliciet gesteld. Veelal wordt 
gesteld dat de sanctie in het betreffende geval ‘onevenredig zwaar’ is123. Ten aanzien van 
een overplaatsing naar een andere vestiging geldt dit in principe ook, al lijkt de rechter daar 
wel iets soepeler mee om te gaan. In geval van ernstig disfunctioneren van de werknemer is 
overplaatsing toelaatbaar124. Hierbij gelden dan wel  “randvoorwaarden” zoals 
waarschuwing vooraf125, het principe van hoor/wederhoor126 en het in voldoende mate 
concretiseren van de grond127. Deze toetsingscriteria voor het werkgevershandelen, de 
beginselen van goed werkgevershandelen, zal ik overigens in het volgende hoofdstuk, dat 
handelt over de volledige op non‐actiefstelling, uitvoerig bespreken. 
Een wijzigingsbeding in de zin van artikel 7:613 BW mag niet “misbruikt” worden om een 
disciplinaire straf van degradatie128 of overplaatsing op te leggen129.  
Volgens W.A. Zondag130 kunnen op het vereiste van een expliciete contractuele grondslag 
twee uitzonderingen gemaakt worden: 
1. De werknemer kan zich schuldig hebben gemaakt aan dusdanig wangedrag dat de 
werkgever een dringende reden heeft om de werknemer op staande voet te 
ontslaan131. Als in zo’n geval de werknemer geconfronteerd wordt met de relatief 
milde sanctie van overplaatsing of degradatie, zal hij/zij over het algemeen niet in 
                                                            
122 G.J.J.Heerma van Voss, Goed werkgeverschap als bron van vernieuwing van het arbeidsrecht, Geschriften 
van de Vereniging voor arbeidsrecht, nr. 29, Alphen aan de Rijn: Samson H.D. Tjeenk Willink 1999, pag. 135‐136 
123 Zie bijvoorbeeld  Ktr. Alphen aan den Rijn 13 juni 2001, JAR 2001/161 
124 Zie o.a. Ktr. Utrecht 29 juli 1998, JAR 1998/198 , Ktr. Middelburg 18 mei 1998, JAR 1998/133 en Ktr. 
Rotterdam 19 april 2002, JAR 2002/113 
125 Zie bijvoorbeeld Ktr. Middelburg 18 mei 1998, JAR 1998/133 
126 Ktr. Alphen aan den Rijn 13 juni 2001, JAR 2001/161 
127 Zie bijvoorbeeld Ktr. Amsterdam 23 december 1997, JAR 1998/75 
128 Ktr. Alphen aan den Rijn 13 juni 2001, JAR 2001/161 
129 Ktr. Utrecht 29 juli 1998, JAR 1998/189; Ktr. Rotterdam 28 augustus 1992, KG 1993, 22 
130E.Verhulp en W.A.Zondag,  Monografiën sociaal recht nr. 32, Disfunctioneren en wangedrag van 
werknemers, Deventer: Kluwer 2008, pag. 22‐26 
131 Zie bijvoorbeeld Rb. Almelo 12 februari 1986, Prg. 1986/ 2482 
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verweer komen tegen een dergelijke sanctie. Soms gebeurt dit wel, doch 
tevergeefs132.  
2. De functiewijziging of overplaatsing heeft het karakter van een ordemaatregel: de 
werknemer is (mede) om sociale redenen niet meer te handhaven in zijn functie of 
op de in de arbeidsovereenkomst genoemde locatie. De werkgever kan zich 
beroepen op het goed werkgeverschap zoals ingevuld in het Taxi Hofman‐arrest en 
Stoof/Mammoet‐arrest en de daarop gebaseerde lagere rechtspraak133. De 
werkgever zal dan wel rekening moeten houden met de belangen van de werknemer 
en zal met de werknemer in overleg moeten treden. De werkgever moet een goed 
onderbouwd voorstel aan de werknemer voorleggen en moet trachten aan eventuele 
bezwaren van de werknemer tegemoet te treden.  
Bevat de arbeidsovereenkomst een eenzijdig wijzigingsbeding, dan zou de werkgever 
eventueel een beroep op dit beding kunnen doen, mits is voldaan aan de in artikel 
7:613 BW opgenomen randvoorwaarden. Als de werknemer vanwege zijn wangedrag 
niet langer op een locatie of in een functie kan worden gehandhaafd, zal immers 
kunnen worden aangenomen dat de werkgever in beginsel een zwaarwichtig belang 
heeft waarvoor de belangen van de werknemer moeten wijken. We spreken hier 
echter over een wijziging van de arbeidsvoorwaarden voor een individueel geval.  
Ondanks   ( of beter gezegd: dankzij) het arrest Monsieurs/Wegener is het de vraag of 
het wijzigingsbeding ex artikel 7:613 absoluut niet ziet op individuele gevallen.  
 
 
4.8 Conclusie 
 
Met betrekking tot het trekken van ( voorlopige) conclusies kan ik mij goed vinden in een 
commentaar van N.Gundt bij het arrest Stoof/Mammoet. Volgens Gundt verschaft de zaak 
Mammoet de lagere rechtspraak de helderheid en sturing die met betrekking tot de invulling 
van de open norm van artikel 7:611 BW nodig is gebleken. Met betrekking tot de verhouding 
tussen enerzijds het goed werkgeverschap en goed werknemerschap en anderzijds het 
                                                            
132 Ktr. Rotterdam 19 april 2002, JAR 2002/113 
133 Zie bijvoorbeeld Ktr. Amsterdam 18 september 2002, JAR  2002/232 
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eenzijdige wijzigingsbeding  is de Hoge Raad niet duidelijk, ook niet na het arrest 
Monsieurs/Wegener in 2011. De verhouding tussen artikel 7:611 BW, artikel 7:613 BW en 
artikel 6:248 BW is nog steeds grotendeels onduidelijk. Zo passen sommige kantonrechters 
en rechtbanken niet artikel 7:611 BW maar artikel 7:613 BW toe indien een wijziging 
betrekking heeft op arbeidsvoorwaarden134. De Hoge Raad heeft zich nog steeds niet 
definitief klip en klaar uitgelaten over de (on)mogelijkheid om artikel 7:613 BW in individuele 
gevallen in te roepen.  
Ik kan mij niet aan de indruk onttrekken dat we op dit moment met betrekking tot het 
aanbrengen van wijzigingen in de oorspronkelijk bedongen arbeid te maken hebben met een 
tamelijk onoverzichtelijke “cocktail” van jurisprudentie in samenhang met de artikelen 
7:611, 7:613, 6:248 en 6:258 BW, waarbij het kernbegrip ‘redelijkheid en billijkheid’ in 
diverse modaliteiten steeds weer komt bovendrijven. Ik vraag mij in alle redelijkheid af of 
een “compactere” formulering in één goed en duidelijk wetsartikel in titel 10 Boek 7 BW niet 
op zijn plaats is. 
 W.A. Zondag merkte in 2006 op dat de verschillende redelijkheidsnormen leiden tot 
juridische haarkloverij zonder dat het gaat om de inhoud. De rechtspraktijk is hiermee niet 
gediend. Wetgever of Hoge Raad moeten volgens Zondag overgaan tot het smeden van één 
uniforme redelijkheidsnorm waarin de mate van de door de rechter in acht te nemen 
terughoudendheid wordt verdisconteerd. Van meer belang dan het uitzoeken van de juiste 
redelijkheidsnorm is het wegen van de relevante gezichtspunten135. Ook deze conclusie kan 
ik geheel onderschrijven. 
                                                            
134 Zie bijvoorbeeld Hof Amsterdam 15 april 2004, JAR 2004/219 en Ktr. Zwolle 13 juni 2006, JAR 2006/183 
135 W.A.Zondag, ‘Wegen en wikken bij het wijzigen van arbeidsvoorwaarden. De betekenis van gezichtspunten 
in de (lagere)rechtspraak’, Arbeidsrechtelijke Annotaties, 2006‐3, pag. 54 
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5.  De schorsing en op non‐actiefstelling 
 
5.1  Inleiding 
 
Zowel de schorsing als de op non‐actiefstelling zijn te omschrijven als een (tijdelijke) door de 
werkgever opgelegde verhindering aan de werknemer om  de bedongen werkzaamheden te 
verrichten. Juridisch is er geen relevant verschil tussen schorsing en op non‐actiefstelling. Op 
30 maart 2000 heeft het Gerechtshof te Amsterdam136 overwogen: ‘….dat in het algemeen 
geen rechtens relevant onderscheid te maken is tussen “schorsing” en “op non‐
actiefstelling’. 
 Schorsing is veelal een maatregel die aan een werknemer kan worden opgelegd wanneer er 
sprake is van verwijtbaar gedrag aan de zijde van de werknemer. Schorsing kan haar grond 
vinden in ernstige vermoedens dat een werknemer zich heeft misdragen, bijvoorbeeld 
omdat hij zich schuldig heeft gemaakt aan fraude. Vaak wordt de maatregel van schorsing 
opgelegd na overtreding van een in de cao of arbeidsovereenkomst opgenomen schorsings‐
reglement. Soms wordt schorsing als disciplinaire maatregel opgelegd in plaats van een 
ontslag op staande voet. Een werknemer zal zich niet zo snel verzetten tegen de genomen 
maatregel omdat hij er nog goed vanaf gekomen is. In de meeste gevallen wordt schorsing 
als ordemaatregel toegepast. Men moet dan denken aan het voortraject van een gewone 
ontslagprocedure of tijdens de (korte) onderzoeksperiode voorafgaande aan een ontslag op 
staande voet.  
Het begrip op non‐actiefstellen wordt veelal gebruikt wanneer er geen sprake is van 
verwijtbaar handelen aan de zijde van de werknemer. Men kan denken aan een werknemer 
die voor ontslag wordt aangedragen in het kader van een reorganisatie, het ontbreken van 
voldoende werk of een situatie van conflicten op het werk waarbij de schuldvraag nog in het 
midden ligt. Ook wordt de op non‐actiefstelling gebruikt in een situatie waarin onderhandeld 
wordt over een opzegging van het arbeidscontract met wederzijds goedvinden. Er is dan 
feitelijk sprake van een op non‐actiefstelling met wederzijds goedvinden. 
                                                            
136 Gerechtshof Amsterdam 30 maart 2000, rolnummer 1241/99 SKG 
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Naast de begrippen ‘schorsing’ en ‘op non‐actiefstelling’ komt men in de jurisprudentie soms 
het begrip ‘vrijstelling van werkzaamheden’ tegen. Men moet het vrijstellen van werkzaam‐
heden zien als een gevolg van de genomen schorsingsmaatregel137. In een recent vonnis 
bepaalde de kantonrechter dat er geen juridisch relevant verschil bestaat tussen een 
vrijstelling van werkzaamheden van een werknemer en het op non‐actiefstellen van een 
werknemer138.   
Omdat in de rechtspraak geen relevant onderscheid gemaakt wordt tussen schorsing en op 
non‐actiefstelling zal ik mij afwisselend bedienen van beide termen139. Het is mijns inziens 
juridisch wél relevant om onderscheid te maken tussen de termen ‘schorsing’ en ‘op non‐
actiefstelling’  als in de individuele arbeidsovereenkomst, een rechtspositieregeling of in een 
cao140 ook een onderscheid gemaakt wordt tussen beide termen141.   
 
Zowel de schorsing als de op non‐actiefstelling zijn niet gebaseerd op een wettelijke 
regeling. Een uitzondering vormt de regeling in de artikelen 2:134 en 2:244 BW voor de 
schorsing van de directeuren van NV’s respectievelijk BV’s142. In deze artikelen wordt 
bepaald dat degene die bevoegd is de bestuurder te benoemen, ook mag schorsen143. Het is 
echter voor de bevoegde personen of organen allerminst een vrijbrief om naar willekeur te 
schorsen. De rechter zal de rechtmatigheid van de schorsing op dezelfde wijze toetsen als in 
de gevallen waarin de werknemer niet in dienst is van een NV of BV!144 
 In de dagelijkse rechtspraktijk valt de rechter terug op de vage norm van goed 
werkgeverschap (artikel 7:611 BW), waardoor de jurisprudentie casuïstisch van aard is. De 
vraag of een besluit tot schorsing van een werknemer rechtmatig is, hangt zowel van de 
inhoud van het besluit als van de wijze van totstandkoming van het besluit af. 
                                                            
137 Zie bijvoorbeeld Ktr. Amsterdam 5 maart 2013, LJN: BZ 3903 
138 Ktr. Noord‐Nederland 13 maart 2013, zaaknummer 418792/ CV EXPL 13‐340 
139 Ktr. Apeldoorn 9 december 2003, JAR 2004/3 ( De werknemers waren in een brief door werkgever 
‘vrijgesteld va werkzaamheden’, de rechter heeft het in zijn vonnis steeds over ‘op non‐actiefstelling’.) 
140 Zie bijvoorbeeld Arbitraal vonnis Scheidsgerecht Gezondheidszorg 14 april 2000, kenmerk 00/02KG. In casu 
kon de werkgever o.g.v. bepalingen uit de cao een keuze maken tussen ‘schorsing’ en op ‘non‐actiefstelling’. Bij 
de op ‘non‐actiefstelling’ was er geen sprake van een regeling voor de verlenging tot aan de datum van de 
ontbinding van de arbeidsovereenkomst. Daarom koos de werkgever voor de ‘schorsing’.  
141 W.A.Zondag, ‘De bevoegdheid tot schorsing en het recht op doorbetaling van loon’, Arbeidsrechtelijke 
Annotaties, 2003‐2, pag. 30‐32 
142 Zie bijvoorbeeld Rb. Almelo 20 februari 2012, zaaknummer 126504/KG ZA 12‐24 ( schorsing door onbevoegd 
orgaan binnen bedrijf) 
143 M.van Eck, ‘Schorsing en op non‐actiefstelling’, ArbeidsRecht 2002, 41,  LJN AG2870 
144  Zie bijvoorbeeld Rb. Utrecht 6 september 2007, JAR 2007/242; Rechtbank Leeuwarden 21 september 2011, 
zaaknummer 114508/KG ZA 11‐256 
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In dit hoofdstuk presenteer ik een uitgebreid onderzoek naar de gronden waarop een 
werknemer geschorst kan worden. Daarnaast gelden als toetsing van het 
werkgevershandelen enkele uit het bestuursrecht overgenomen rechtsbeginselen145. 
Heerma van Voss  noemt ze  ‘beginselen van goed werkgeverschap’ . Deze beginselen zitten 
vervlochten in de jurisprudentie en vormen als het ware de randvoorwaarden voor de 
toetsing van de schorsingsgronden. Ik zal eerst deze beginselen van goed werkgeverschap 
aan de hand van voorbeelden uit de jurisprudentie bespreken en vervolgens aan de hand 
van de jurisprudentie ingaan op de gronden waarop de werkgever de werknemer kan 
schorsen.  
 
 
5.2   Toetsing van werkgevershandelen aan de hand van beginselen  
         van goed werkgeverschap 
 
Goed werkgeverschap is de norm waaraan getoetst wordt bij besluiten over het wijzigen van 
de bedongen arbeid146 en besluiten over schorsing en op non‐actiefstelling. Een belangrijk 
aspect van deze toetsing is de wijze van besluitvorming, wat men ook  het formele aspect 
van de besluitvorming kan noemen. De “instrumenten” om de wijze van besluitvorming te 
toetsen zijn de uit het bestuursrecht afkomstige beginselen van behoorlijk bestuur. Heerma 
van Voss noemde ze  de ‘beginselen van goed werkgeverschap ’147. Bij de behandeling van 
deze beginselen zal men zien dat een strikte afbakening van de van toepassing zijnde 
beginselen  niet altijd mogelijk is. Het laakbaar handelen van de werkgever kan soms, goed 
beargumenteerd,  geschaard worden onder het schenden van het ene beginsel maar kan 
met even goede argumenten ook geschaard worden onder schending van een ander 
beginsel.  
 
 
                                                            
145 G.J.J.Heerma van Voss, Goed werkgeverschap als bron van vernieuwing van het arbeidsrecht, Geschriften 
van de Vereniging voor arbeidsrecht, nr. 29, Alphen aan de Rijn: Samson H.D.Tjeenk Willink 1999, pag. 37‐40 
146 Bij besluiten over het wijzigen van de bedongen arbeid speelt o.g.v. de Taxi Hofmanleer het goed 
werknemerschap ook een rol.  
147 G.J.J.Heerma van Voss, Goed werkgeverschap als bron van vernieuwing van het arbeidsrecht, Geschriften 
van de Vereniging voor arbeidsrecht, nr.29, Alphen aan de Rijn: Samson H.D.Tjeenk Willink 1999, pag. 37 
35 
 
5.2.1  Het  zorgvuldigheidsbeginsel 
 
Op de eerste plaats brengt het zorgvuldigheidsbeginsel met zich mee dat op de werkgever 
een onderzoeksplicht rust. Bij het nemen van een belangrijke beslissing als het op non‐
actiefstellen van de werknemer dient de werkgever voldoende kennis te verzamelen over de 
relevante feiten en de af te wegen belangen. De werknemer heeft recht op zo’n onderzoek 
omdat zijn positie in het geding is148. Ook dient de werkgever te onderzoeken of er geen 
onduidelijkheden zijn geweest in zijn communicatie met de werknemer149. De werkgever 
dient zich bij het uitvoeren van een onderzoek te houden aan de daarvoor geldende 
procedures, bijvoorbeeld een door de cao voorgeschreven procedure. Tot de geldende 
procedures behoort ook het voeren van functioneringsgesprekken waarvan slechts in geval 
van ernstig tekortschieten mag worden afgezien150. 
Op de tweede plaats dient de werkgever zich te houden aan het principe  van 
hoor/wederhoor ( ofwel: recht op verweer)151  en goed overleg te plegen met de werknemer 
alvorens hem te schorsen152. De visie van de werknemer kan voor de werkgever van groot 
belang zijn voor de beoordeling van de ontstane situatie. Feitelijk ligt het voeren van overleg 
van de werknemer in het verlengde van de onderzoeksplicht. 
Samenhangend met het principe  van hoor/wederhoor noem ik de op de werkgever 
rustende waarschuwingsplicht. Als de werknemer langdurig niet goed functioneert, mag van 
de werkgever worden verwacht dat hij de werknemer tijdig van zijn disfunctioneren en de 
                                                            
148 Zie bijvoorbeeld Ktr. Dordrecht 13 juni 2006, LJN :AX8798; Ktr. Enschede 17 januari 2006, JAR 2006/ 55;     
Ktr. Alkmaar 19 augustus 1998, JAR 1998/191 
149 HR 14 januari 1983, NJ 1983, 457 (Hazjiani/van Woerden) 
150Zie bijvoorbeeld Ktr. Zwolle 28 juni 2011, zaaknummer 554729 VV 11‐38; Ktr. Maastricht 7 april 2011, 
zaaknummer 417516 CV EXPL 11‐2569; Ktr. Zevenbergen 22 november 1995, Prg. 1996/ 4487; Rb. Middelburg 
2 december 1988, KG 1988, 148 
151 Zie bijvoorbeeld Rb. Utrecht 21 juli 1994, Prg. 1994/ 4159;  Rb. Almelo 4 augustus 1999, KG 1992, JAR 
1999/206;Rb. Groningen 31 maart 1995, KG 1995, 301; Rb. Assen 7 oktober 1992, KG 1992, 123 
152Zie bijvoorbeeld Ktr. Haarlem 29 juli 2008, zaaknummer 389143 VV Expl 08‐147; Ktr. Maastricht 16 maart 
2006, zaaknummer 215286 CV EXPL 06‐513 ( hier stelde de rechter dat het ook een vorm van zorgvuldigheid is 
om een vers aangestelde bestuurder in het begin enige krediet te gunnen);Ktr. Eindhoven 26 juni 2001, Prg. 
2001/ 5712 ( werknemer dient voldoende kans te krijgen zich te ontpoppen);Ktr. Alkmaar 19 augustus 1998, 
JAR 1998/191;   Ktr. Apeldoorn 28 augustus 1996, Prg. 1997/ 4696;Rb. Groningen 31 maart 1995, KG 1995, 301; 
Rb. Assen 7 oktober 1992, LJN AH4967; Hof ’s‐Gravenhage 6 maart 1981 NJ 1982, 447 ( opvallend in deze zaak 
is dat de werkgever wordt verweten dat hij geen behoorlijk overleg heeft gevoerd met werknemer. Toch wijst 
de rechter de vordering tot wedertewerkstelling af omdat de verhoudingen te ernstig verstoord zijn)  
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eventuele te nemen maatregelen op de hoogte brengt. De werknemer wordt dan namelijk in 
de gelegenheid gesteld om zijn functioneren te verbeteren153.  
Op de vierde plaats dient de werkgever zich tegenover derden zorgvuldig te uiten over zijn 
werknemer. Zeer regelmatig stellen werkgevers de overige werknemers en zakenrelaties op 
de hoogte van een op non‐actiefstelling van een werknemer. In het verleden deed de 
werkgever dit door middel van het versturen van een brief. In de huidige tijd gebeurd dit 
meestal per e‐mail of het plaatsen van een mededeling op de website van de onderneming 
waarin de werknemer werkzaam was. Vooral deze laatstgenoemde communicatiemiddelen 
hebben een enorm bereik  dat moeilijk uitwisbaar is. Mocht de op non‐actiefstelling door de 
rechter als onrechtmatig bestempeld worden, dan is de werkgever zeer onzorgvuldig 
geweest jegens de werknemer met als gevolg dat de werknemer reputatieschade lijdt. Het is 
dan ook niet verwonderlijk dat op non‐actief gestelde werknemers, met name in de 
afgelopen 10 jaar, naast een vordering tot wedertewekrstelling ook de nevenvordering van 
rectificatie indienen154. Soms vordert de rechter  een rectificatie zonder dat deze onderdeel 
was van de vordering van de werknemer ten processe155. 
Als vierde noem ik het vereiste dat de werkgever de wederzijds in aanmerking te nemen 
belangen zorgvuldig tegen elkaar moet afwegen. Deze zorgvuldige belangenafweging  komt 
uitvoerig aan de orde in hoofdstuk 5.3. 
Tot slot kan het zorgvuldigheidsbeginsel soms van de werkgever vergen dat  de schorsing 
slechts voor een bepaalde tijd156 zal zijn of dat hij vooraf een inschatting maakt over de duur 
van de schorsing157. 
 
                                                            
153 Zie bijvoorbeeld Ktr. Amsterdam 10 februari 1986, Prg. 1986/ 2502;  
154 Zie bijvoorbeeld Ktr. Noord‐Nederland 13 maart 2013, zaaknummer 418792\ CV EXPL 13‐340 (vordering is 
i.c. overigens afgewezen); Ktr. Utrecht 2 november 2012, RAR  2013/35; Ktr. Zwolle‐Lelystad 21 augustus 2012, 
LJN: BX6344; Ktr. Rotterdam 2 februari 2012, LJN: BW4139 ( vordering wedertewerkstelling toegewezen maar 
vordering rectificatiebrief aan overig personeel afgewezen omdat werkgever op non‐actiefstelling niet heeft 
gecommuniceerd met dit overige personeel); Gerechtshof ’s‐Gravenhage 10 januari 2012, zaaknummer 
200.096.809‐01 ( zaak Albayrak/COA, deze zaak heeft media gehaald en heeft tot kamervragen geleid i.vm. 
familieband met voormalig staatssecretaris Albayrak); Ktr. Maastricht 7 april 2011, zaaknummer 417516 CV 
EXPL 11‐2569; Ktr. Leeuwarden 6 mei 2010, zaaknummer 313589\CV EXPL 10‐1723 ( non‐actiefstelling had 
landelijke pers gehaald, rectificatie d.m.v. ANP persverklaring!); Rb. Amsterdam 19 februari 2010, zaaknummer 
448962/ KG ZA 10‐139 WT/CN ( non‐actiefstelling stond op internetversie Eindhovens Dagblad, vordering 
rectificatie was i.c. de hoofdvordering maar is afgewezen omdat bericht rechtmatig was op moment van 
publicatie); Rb. Haarlem 30 mei 2005, zaaknummer 112422/KG ZA 05‐220; Rb. Haarlem 25 november 2003, 
zaaknummer 96266/ KG ZA; Ktr. Delft 8 april 1999, Prg. 1999/ 5166;   
155 Zie bijvoorbeeld  Ktr. Haarlem 17 oktober 2008, zaaknummer 398020 VV EXPL 08‐219 
156 Rb. Amsterdam 5 februari 1981, Prg. 1981/ 1605 
157 Hof Amsterdam 10 februari 1983, NJ 1984, 116 
37 
 
Het is duidelijk dat het zorgvuldigheidsbeginsel een veelomvattend begrip is geworden. Deze 
constatering is door Hoorn en Turgut in 2008 treffend onder woorden gebracht158.  Zij stellen 
dat het zorgvuldigheidsbeginsel vaak niet nader wordt gespecificeerd en fungeert als 
‘veegartikel’: alles wat de werkgever verweten kan worden, wordt begrepen onder de 
noemer van strijd met het zorgvuldigheidsbeginsel. 
 
 
5.2.2  Het beginsel van zuiverheid van oogmerk 
 
 Het beginsel van zuiverheid van oogmerk omvat het verbod op misbruik van bevoegdheid     
( verbod op ‘détournement de pouvoir’), het verbod op misbruik van procedure (verbod op 
‘détournement de procédure’) en het vereiste van eerlijk spel ( ‘fair play beginsel’). 
 Vanuit de jurisprudentie is er een goed voorbeeld aan te halen van détournement de 
pouvoir159. De werknemer solliciteert naar de functie van bedrijfsleider en wordt 
aangenomen met een proeftijd van 2 maanden. Op de derde werkdag heeft de werkgever 
de werknemer medegedeeld dat de arbeidsovereenkomst op de laatste dag van de proeftijd 
zou eindigen omdat er geen werk meer zou zijn voor werknemer. In werkelijkheid wilde de 
directeur een reorganisatie doorvoeren en de functie van de werknemer opheffen. De 
werkgever werd veroordeeld tot het betalen van een schadevergoeding. De werknemer had 
ook met succes een vordering tot tewerkstelling kunnen indienen. 
Een voorbeeld uit de jurisprudentie van schending van het fair play beginsel is een casus 
waarin gewekte verwachtingen geschaad werden160. Werkneemster zou niet ontslagen 
worden als ze voortaan wel op tijd op haar werk zou verschijnen. Ondanks het op tijd 
verschijnen op haar werk werd een ontslagvergunning aangevraagd. De werkneemster 
stelde met succes een vordering tot wedertewerkstelling en een vordering tot opheffing van 
de schorsing in.  
Een goed voorbeeld van misbruik van procedure is een zaak waarin de werkgever ( Albert 
Heijn) graag ziet dat de werknemer een andere functie aanvaardt. Om dat doel te bereiken 
                                                            
158 E.G.Hoorn en A.Turgut, in Arbeid Integraal, Goed werkgever‐ en werknemerschap 2008/1, Den Haag: Sdu 
uitgevers 2008, pag. 23‐29 
159 Ktr. Schiedam 22 juli 2003, JAR 2004/22; zie ook Ktr. Amersfoort 3 december 1997, JAR 1998/10; . 
Ktr.Amsterdam 30 augustus 1994, Prg. 1994/ 4187 
160 Hof Amsterdam 10 februari 1983, NJ 1984, 116 
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wordt de werknemer op non‐actief gesteld op niet valide of onware gronden. De rechter 
stelde dat hij zich niet aan de indruk kon onttrekken dat er door de werkgever gericht 
gezocht is naar een stok om de hond mee te slaan161. In deze zaak kan men ook stellen dat 
het hierna te behandelen motiveringsbeginsel geschonden is. 
 
 
5.2.3  Het motiveringsbeginsel 
 
Het motiveringsbeginsel houdt in dat een besluit dient te berusten op een kenbare 
motivering die op feitelijk juiste gronden berust en het besluit kan dragen162.  
Een disciplinaire schorsing vereist een duidelijk kenbaar gemaakte redelijke grond163. 
Feitelijk raakt dit vereiste aan het eerder besproken recht op verweer. Door het duidelijk 
kenbaar maken van de grond door de werkgever kan de werknemer eventueel de 
onwaarheid van de reden aantonen of laten blijken dat de aangevoerde grond niet redelijk 
is164. Er kan ook sprake zijn van een ‘valse reden’, de aangevoerde reden blijkt niet de 
werkelijke reden (voor de schorsing) te zijn165.  
Men kan stellen dat het motiveringsbeginsel als een rode draad door de jurisprudentie 
loopt. In rechtszaken die handelen over schorsing of op non‐actiefstelling gaat het feitelijk 
om een uitwisseling van argumenten die door de rechter gewogen worden. Deze 
argumenten worden door de rechter impliciet getoetst aan het motiveringsbeginsel! 
 
 
 
 
 
 
 
                                                            
161 Rb. Haarlem 30 mei 2005, zaaknummer 112422/KG ZA 05‐220 
162 Zie bijvoorbeeld Ktr. Breda 31 oktober 2011, zaaknummer 681048 vv 11‐107 ( de rechter vermeldt hier  
expliciet dat de schorsing voldoende gemotiveerd is) 
163 Zie bijvoorbeeld een oud arrest: Hof Amsterdam 8 maart 1974, NJ 1974, 487 
164 Zie bijvoorbeeld Rb. Amsterdam 27 februari 1975, Prg. 1975/ 1034; Rb. Haarlem 14 april 1989, KG 1989, 241 
165 Zie bijvoorbeeld Rb. Amsterdam 28 december 1979, NJ 1980, 458 
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5.2.4  Het vertrouwensbeginsel 
 
Het vertrouwensbeginsel is het beginsel dat gewekte verwachtingen niet mogen worden 
beschaamd. Het belang van dit beginsel met betrekking tot de onderwerpen  schorsing en op 
non‐actiefstelling is echter zeer beperkt166. 
 
 
5.2.5  Het gelijkheidsbeginsel 
 
Het gelijkheidsbeginsel houdt in dat gelijke gevallen gelijk worden behandeld en ongelijke 
gevallen naar evenredigheid ongelijk. Dit beginsel speelt geen belangrijke rol met betrekking 
tot het onderwerp schorsing en op non‐actiefstelling. 
 
 
5.2.6  Het evenredigheidsbeginsel 
 
Dit beginsel speelt met name een rol bij het treffen van een disciplinaire maatregel als 
schorsing. Het evenredigheidsbeginsel houdt in dat de voor de werknemer nadelige 
gevolgen van een besluit van de werkgever niet onevenredig mogen zijn in verhouding tot 
de met het besluit te dienen doelen167. In veel geschillen over de toepassing van de 
disciplinaire schorsing toetst de rechter impliciet aan dit beginsel. Aangezien de negatieve 
gevolgen van een schorsing in de loop der tijd steeds groter zijn geworden, is de invloed van 
het evenredigheidsbeginsel in de jurisprudentie ook groter geworden. Het 
evenredigheidsbeginsel zit als het ware vastgeketend aan de te plegen belangenafweging 
door de rechter. In hoofdstuk 5.3 zal deze belangenafweging, en dus ook de toepassing van 
het  evenredigheidsbeginsel, uitvoerig aan de orde komen. 
 
                                                            
166  Het vertrouwensbeginsel speelde een rol bij: Rb. Utrecht 29 juni 1994, JAR 1994/182 
167 Zie bijvoorbeeld  Ktr. ’s‐Hertogenbosch 23 mei 2012, zaaknummer 824835; Ktr. Rotterdam 8 juli 1997, JAR  
1997/161 
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 5.3   Toetsingscriteria bij schorsing en op non‐actiefstelling 
 
De bestudering van meer dan 200 vonnissen en arresten heeft mij geleerd dat er vele 
omstandigheden en wegingsfactoren zijn die bepalen of een schorsing of op non‐
actiefstelling  door de rechter al dan niet  toelaatbaar wordt geacht. Het kan gaan om één 
enkele omstandigheid of wegingsfactor, maar het kan ook gaan om meerdere 
omstandigheden of wegingsfactoren tezamen. In hoofdstuk 5.4 zal ik ingaan op de 
toelaatbaarheid van schorsingsgronden als een contractuele regeling van toepassing is. Zo’n 
regeling is opgenomen in de cao of neergelegd in de individuele arbeidsovereenkomst.  
 
 
 5.3.1  Feiten en omstandigheden ten faveure van de werkgever  
           bij beoordeling rechtmatigheid van op non‐actiefstelling 
 
Met name in de recentere jurisprudentie zien we dat de rechter een ingrijpende maatregel 
als op non‐actiefstelling door de werkgever alleen toelaatbaar acht als er van de kant van de 
werkgever sprake is van “zwaarwegende redenen”. De “ balans weegschaal” waarop de 
belangen van de werkgever en de werknemer gewogen worden slaat dan duidelijk door naar 
de kant van de werkgever, ondanks het feit dat op de weegschaal aan de kant van de 
werknemer “gewichtjes” kunnen liggen zoals ‘reputatieschade’, ‘leeftijd’ , ‘op peil houden 
van vaardigheden’  en ‘positie op de arbeidsmarkt’168. Aan de hand van voorbeelden uit de 
jurisprudentie zal ik de belangrijkste zwaarwegende redenen van de kant van de werkgever 
bespreken: 
 Een diepingrijpende maatregel als schorsing of op non‐actiefstelling is alleen redelijk, 
toelaatbaar en niet in strijd met de verplichting zich als een goed werkgever te 
gedragen indien slechts op deze wijze een eind gemaakt kan worden aan een 
onhoudbare of onwerkbare  situatie binnen het bedrijf169. In de recentere 
                                                            
168 Voor deze “weging” zie bijvoorbeeld Ktr. Leeuwarden 21 april 2006, zaaknummer 192415/ CV EXPL 06‐2059 
169 Zie overweging Rb. Utrecht 1 oktober 2008, zaaknummer 254672/ KG ZA 08‐889;Rb. Maastricht 6 maart 
2006, zaaknummer 108043‐KG ZA 06‐43 ( lees: ‘De Beoordeling’);Rb Assen 9 maart 1999, JAR 1999/114;Rb. 
Zwolle 20 mei 1996, Prg. 1996/ 4618 ( gesproken wordt van “onrust op de werkvloer”); Rb.Amsterdam 18 juni 
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jurisprudentie wordt vaak een onwerkbare situatie gekwalificeerd als een 
zwaarwegende grond voor de op non‐actiefstelling170. De rechter neemt niet snel aan 
dat er sprake is van een onhoudbare situatie binnen de werksituatie171, maar er zijn 
grenzen. Zo was de rechter van oordeel dat de schorsing van een leraar, die 
beschuldigd werd van ongewenst sexueel gedrag, rechtmatig was172.Ook de 
schorsing van een niet goed functionerende waarnemend huisarts werd als 
rechtmatig beoordeeld. De huisarts had zich schuldig gemaakt aan onvolledige 
verslaglegging waardoor het risico op medische missers in het leven geroepen 
werd173. In beide zaken speelde de aard en het verantwoordeliikheidsniveau van de 
functie een belangrijke rol174. In een andere zaak was er sprake van een ernstig 
verstoorde relatie met een aantal medewerkers op de werkvloer. Ook hier werd door 
de rechter geoordeeld dat de schorsing rechtmatig was175. Een apart geval was de op 
non‐actief gestelde werknemer die tijdens de kort gedingprocedure, waarin hij 
tewerkstelling vorderde, zo ongeïnteresseerd en negatief was dat de rechter 
concludeerde dat een onwerkbare situatie was ontstaan. Derhalve werd de vordering 
tot tewerkstelling afgewezen176.  In het verlengde van een (potentiële) onhoudbare 
situatie op de werkvloer ligt het in ernstige mate disfunctioneren van de werknemer 
en de vrees of verwachting dat verbetering zal uitblijven177. Het disfunctioneren 
moet een grond voor ontbinding leveren.  In geval van tekortschietend disfunc‐
tioneren met geringe gevolgen bij continuering van de werkzaamheden zal een 
schorsing niet rechtmatig zijn178. Het disfunctioneren dient van voldoende gewicht te 
zijn wil het een grond opleveren voor ontbinding179. Bij de beoordeling of een 
                                                                                                                                                                                         
1992, KG 1992,226;Rb. Haarlem 14 april 1989, NJ 1989, 241;Rb. Breda 20 december 1985, KG 346, 85 ( het ging 
i.c .om “vertrouwensondermijnend gedrag”); Rb.Utrecht 14 oktober 1983,  Prg. 1984/2044; Rb. Utrecht 27 mei 
1983, Prg.1983/ 1977; Hof ’s‐Gravenhage 6 maart 1981, NJ 1982, 447 ( i.c. werd gesproken van “ernstige 
verstoring van de verhouding tussen partijen”) 
170 Zie bijvoorbeeld Ktr. Rotterdam 2 februari 2012, LJN: BW4139; Gerechtshof Leeuwarden 29 november 2011, 
RAR 2012/27 
171 Zie Ktr. Nijmegen 28 november 1997, JAR 1998/25 ( lees: “De beoordeling”) 
172 Ktr. Breda 31 oktober 2011, zaaknummer 681048 vv 11‐107 
173 Rb. Leeuwarden 21 september 2011, zaaknummer 114508/ KG ZA 11‐256 
174 Zie ook Ktr. Haarlem 11 mei 2009, zaaknummer 422704‐ VV EXPL 09‐101 
175 Ktr. Almelo 31 mei 2011, zaaknummer 375945 CV EXPL 5261/11 
176 Rb. Utrecht 15 november 1983, Prg. 1984/2220 
177 Zie bijvoorbeeld Ktr. Haarlem 9 oktober 2006, zaaknummer 323027 VV EXPL 06‐233 
178 Zie onder “beoordeling”: Rb. Maastricht 6 maart 2003, zaaknummer 108043‐ KG ZA 06‐43 
179 J.M.P.Blom, ‘Disfunctioneren als grond voor ontbinding van de arbeidsovereenkomst’ , ArbeidsRecht 2002, 
61,  LJN AG1533 
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schorsing rechtmatig is wegens disfunctioneren spelen ook de leeftijd en gezondheid, 
en daaraan gekoppeld de positie op de arbeidsmarkt van de werknemer, een 
rol180.Het langdurig wel goed functioneren is ook een contra‐indicatie om een 
werknemer  op basis van een grond voor ontbinding op non‐actief te stellen181. 
 In dezelfde sfeer als de bovenstaande besproken omstandigheden ligt de 
omstandigheid dat de werknemer zich in of buiten zijn werk heeft schuldig gemaakt 
aan ernstig wangedrag182. De werkgever kan in die situatie grijpen naar het zeer 
zware en beladen middel van ontslag op staande voet. Hij moet dan wel zeker van 
zijn zaak zijn. Volgens de letter van de wet ( artikel 7:677 lid 1 BW) wordt de 
arbeidsovereenkomst onverwijld opgezegd onder gelijktijdige mededeling van de 
reden. In de praktijk kan er een korte “reactietijd” liggen tussen het constateren van 
de dringende reden, zoals genoemd in artikel 7:678 BW, en de daadwerkelijke 
aanzegging van het ontslag op staande voet. De werkgever moet bijvoorbeeld  
ruggespraak houden met zijn advocaat en er moet wellicht overleg zijn met de 
voltallige directie. In deze (korte) tussenliggende tijd wordt de werknemer vaak op 
non‐actief gesteld. Een  tijdsverloop van 7 dagen tussen de dag waarop de 
ontslaggrond zich heeft voorgedaan en de dag waarop het ontslag op staande voet is 
gegeven werd door de Hoge Raad niet onredelijk geoordeeld183. 
In het kader van het eerder door mij besproken zorgvuldigheidsbeginsel kan van de 
werkgever verlangd worden dat hij een kort doch gedegen onderzoek uitvoert naar 
de gewraakte gedraging(en) van de werknemer gedurende een op non‐actiefstelling. 
De rechtbank van Almelo achtte in 2005184 een onderzoekstijd van 2 weken 
toegestaan. De vordering tot wedertewerkstelling van de werknemer werd 
afgewezen.  
Een andere optie is die waarbij de werkgever zich tot de kantonrechter wendt om de 
arbeidsovereenkomst te ontbinden ( artikel 7:685 lid 1 en lid 2 jo artikel 7:677 lid1). 
Ook kan de werkgever ervoor kiezen om de arbeidsovereenkomst op te zeggen 
wegens gewichtige redenen met toestemming van het UWV WERKbedrijf. Beide 
                                                            
180 Bijvoorbeeld Ktr. Amsterdam 23 december 1997, JAR  1998/ 181  
181 Zie bijvoorbeeld Ktr. Amsterdam 12 mei 1995, JAR 1995/120 
182 Zie bijvoorbeeld Rb. Arnhem 7 januari 2010, zaaknummer 193770; Rb. Maastricht 6 maart 2006, 
zaaknummer 108043‐KG ZA 06‐43 ( lees: ‘De beoordeling’) 
183 HR 18 september 1987, NJ 1988, 238 ( Den Breejen/Potze) 
184 Rb. Almelo 14 juli 2005, zaaknummer 72047/KG ZA 05‐174 
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procedures zijn de aangewezen procedures als de werkgever eraan twijfelt of in een 
bepaald geval een ontslag op staande voet op zijn plaats is.  Ontbindingsprocedures 
mogen in zijn algemeenheid niet onnodig lang duren of vertraagd worden ten 
gevolge van het nader onderzoek dat ingesteld is door de werkgever. Men kan stellen 
dat naarmate de periode van op non‐actiefstelling langer duurt, de belangen van de 
werknemer zwaarder gaan wegen185. Toch is het instellen van een onderzoek door de 
werkgever van groot belang.  De rechter kan namelijk oordelen dat een op non‐
actiefstelling onrechtmatig is vanwege het feit dat zo’n onderzoek niet  ingesteld 
is186! Hier doet het motiveringsbeginsel weer van zich spreken. Als er sprake is van 
een onnodig traag onderzoek, kan de rechter een vordering tot wedertewerkstelling 
van de werknemer toewijzen187.  
Het zorgvuldigheidsbeginsel, en in het bijzonder het principe van hoor en wederhoor, 
kan zelfs met zich meebrengen dat de rechter van oordeel is dat éérst een gedegen 
feitenonderzoek naar  vermeend wangedrag  wordt ingesteld alvorens tot op non‐
actiefstelling over te gaan en  een ontbindingsverzoek in te dienen188. Van de andere 
kant blijkt uit het arrest ‘Chelbi Klene’189 dat met het op non‐actiefstellen of het 
schorsen van een werknemer  niet te lang gewacht mag worden190.  
 Bij een op non‐actiefstelling hangende een ontbindingsprocedure kan de werknemer 
de rechtmatigheid van de genomen maatregel laten toetsen bij de kort 
gedingrechter191. Het feit dat een ontbindingsverzoek is ingediend rechtvaardigt op 
zichzelf nog niet dat de maatregel van op non‐actiefstelling genomen mag worden192. 
Er moeten zwaarwegende bezwaren tegen de tewerkstelling van de werknemer 
zijn193. Bij de beoordeling of de op non‐aciefstelling rechtmatig is,  wegen de 
belangen van de werknemer erg zwaar.  Voor de rechter is een belangrijk gegeven bij 
                                                            
185 Zie bijvoorbeeld Ktr. Utrecht 31 mei 2010, JAR 2010/ 155 
186 Zie bijvoorbeeld Ktr. Maastricht 7 april 2011, zaaknummer 417516 CV EXPL 11‐2569 
187 Zie bijvoorbeeld Rb. Amsterdam 5 februari 1981, Prg. 1981/1605 
188 Ktr. Enschede 17 januari 2006, JAR 2006/ 55 
189 Hr 12 mei 1989, NJ 1989, 801(Chelbi/Klene) 
190 A.R.Houweling, Commentaar Arbeidsrecht, Den Haag: Sdu uitgevers bijgewerkt tot  01‐09‐2012, hoofdstuk 
‘Commentaar op Burgerlijk Wetboek Boek 7 art. 611’ , subhoofdstuk c.3.1.1 
191 D.M.van Genderen, P.S.Fluit, M.E.Steffels, W.G.M.J.Witte & D.J.B.de Wolf, Arbeidsrecht in de praktijk, Den 
Haag:Sdu uitgevers 2012, pag. 237 
192 Zie bijvoorbeeld Ktr. Dordrecht 6 oktober 2006, zaaknummer 184752 VV EXPL 06‐94; Rb. Amsterdam 20 
februari 2001, KG 2001,92 
193 Zie bijvoorbeeld Rb. Arnhem 19 november 2003, zaaknummer 105058/ KG ZA 03‐672 
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toetsing van de rechtmatigheid van een op non‐actiefstelling‐ hangende een 
ontbindingsprocedure‐ de inschatting dat  de vordering tot wedertewerkstelling in 
de bodemprocedure afgewezen  zal worden194. De kans dat de rechter de vordering 
tot wedertewerkstelling afwijst, neemt af als er sprake is van dringende redenen 
zoals genoemd in artikel 7:678 lid 1 en lid  2 BW . Hieronder vallen vaak  ook de 
gevallen waarin  sprake is van een onhoudbare situatie of van ernstig disfunctioneren 
van de werknemer. Opvallend zijn twee vonnissen waarin door de rechter gesteld 
werd dat de werkgever nu juist niet  kan vooruitlopen op de uitkomst van een 
ontslagaanvraag bij het UWV of een ontbindingsverzoek bij de kantonrechter en dat 
het belang van de werknemer prevaleert boven het belang van de werkgever195! Ik 
ben benieuwd of het hier om incidentele oordelen van individuele  rechters gaat of 
dat zich een nieuwe trend in de jurisprudentie gaat aftekenen. 
 Het niet voorhanden zijn van werk kan voor de werkgever een zwaarwegende reden 
zijn om de werknemer op non‐actief te stellen. Het belang van de werknemer, zoals 
zijn  arbeidsmarktpositie, rechtvaardigt niet de toewijzing van de vordering tot 
tewerkstelling van de werknemer196. Het is wel van essentieel belang dat de 
werkgever aantoont dat er geen werkzaamheden meer zijn voor de werknemer197. 
 De op non‐actiefstelling door de werkgever kan feitelijk rechtmatig worden als de 
werknemer niet onmiddellijk, door middel van een kort gedingprocedure, in verweer 
komt en een vordering tot tewerkstelling indient. De kortgedingrechter zal oordelen 
dat er geen sprake is van een spoedeisend belang198. De op non‐actiefstelling zal 
voortduren tot de behandeling van de bodemprocedure is afgerond. 
                                                            
194 Zie bijvoorbeeld Ktr. Utrecht 31 mei 2010, JAR 2010/155;Ktr. Amsterdam 25 september 2006, JAR 
2006/251;Rb. Haarlem 11 mei 2005, zaaknummer 422704‐VV Expl 09‐101; Rb. Zutphen  9 december 2003, 
zaaknummer 197073 ( i.c. was er sprake van een collectieve ontslagaanvraag bij toenmalig CWI, waarbij vooraf 
nog niet duidelijk was wie wel en wie niet zijn baan zou verliezen); Rb. Haarlem 2 juli 1993, Prg. 1993/3935;  
Rb.Haarlem 24 november 1992, Prg. 1993/3787 
195 Ktr. Haarlem 6 juli 2012, zaaknummer 562047‐ VV EXPL 12‐158;  Ktr. Amsterdam 1 augustus 2001, JAR  
2001/190 
196 Ktr. Leeuwarden 21 april 2006, zaaknummer 192415/ CV EXPL 06‐2059; Rb. Utrecht 2 februari 1996, JAR 
1996/61 
197 Zie bijvoorbeeld Rb. Utrecht 2 februari 1996, JAR  1996/61; Rb. Utrecht 6 juni 1984, KG 1984,191;               
Rb. Roermond 16 maart 1987, KG  1987, 165 
198 Zie bijvoorbeeld Rb.Leeuwarden 7 maart 1996, JAR 1996/ 191; Ktr. Gorinchem 9 oktober 1995, JAR 
1995/241; Ktr. Rotterdam 31 maart 1995, Prg. 1995/ 4305 
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 Een zwaarwegende grond voor een werkgever om een werknemer op non‐actief te 
stellen is een reorganisatie199. Het collectieve karakter van een reorganisatie zorgt 
ervoor dat het op non‐actiefstellen minder diffamerend is.  Het kan in specifieke 
gevallen wel zo zijn dat het gaat om werknemers die hun bekwaamheden op peil 
moeten houden. Bij een langer durende periode van non‐activiteit kan ook de 
marktpositie van de werknemers verslechteren waardoor ineens het belang van de 
werknemer gaat prevaleren boven het belang van de werkgever200. Een in 
samenspraak met de vakbonden opgesteld sociaal plan versterkt doorgaans de 
positie van de werkgever bij het uitvoeren  van een reorganisatie. 
 
 
5.3.2  Feiten en omstandigheden ten faveure van de werknemer bij 
            beoordeling van een vordering tot (weder)tewerkstelling 
 
De werknemer heeft er belang bij dat hij zijn werkzaamheden kan continueren. Het is mij 
opgevallen bij de bestudering van de jurisprudentie dat vaak een melange van feiten en 
omstandigheden van het geval een zwaarwegend belang van de kant van de werknemer kan 
vormen. Hieronder zal ik deze feiten en omstandigheden separaat bespreken.  
 Het meest frequent aangehaalde negatieve gevolg voor een werknemer  van een op 
non‐actiefstelling is de reputatieschade201. Veelal spreken rechters en advocaten 
over het diffamerend karakter van de  op non‐actiefstelling202. ‘Diffamerend’ 
betekent zoveel als ‘de goede naam aantastend’, ‘in diskrediet brengend’ of ‘in 
opspraak brengend’. Loonstra vertaalde het woord ‘diffamerend’ in ‘beledigend’203. 
Daarmee geeft Loonstra mijns inziens een te zwakke lading aan het woord 
diffamerend.  
                                                            
199 W.C.L. van der Grinten, Arbeidsovereenkomstenrecht, Deventer: Kluwer 2011, pag. 73 
200 Ktr. Apeldoorn 9 december 2003, JAR 2004/3; Ktr. Boxmeer 16 december 1997, JAR 1998/31 
201 De term ‘reputatieschade’ werd gebezigd in: Ktr. Haarlem 20 juli 2012, zaaknummer 563005‐VV EXPL 12‐162 
en Rb. Haarlem 9 december 2011, LJN BU9398 
202 Zie bijvoorbeeld Ktr. Almelo 28 maart 2012, zaaknummer 398956 CV EXPL 761‐12;Ktr. Haarlem 29 juli 2008, 
zaaknummer 389143 VV Expl 08‐147; Rb. Maastricht 6 maart 2003, zaaknummer 108043‐KG ZA 06‐43;           
Ktr. Alphen a/d Rijn 13 juni 2001, Prg. 2001/5730;  Rb.  Breda 20 december 1985, KG 346, 85; Gerechtshof ’s‐
Hertogenbosch 24 juni 1981, LJN  AC7268 
203 C.J.Loonstra, Praktisch Arbeidsrecht, Groningen/Houten: Noordhoff Uitgevers 2010, pag. 132 
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Men kan stellen dat de mate van reputatieschade mede bepaald wordt door de 
hoogte van de functie en de mate waarin die functie in de “spotlights” staat204. 
 Een direct gevolg van het oplopen van reputatieschade is de negatieve invloed die 
een op non‐actiefstelling heeft op de arbeidsmarktpositie van de werknemer205.  
De werkgever dient zich, als goed werkgever, ervan bewust te zijn dat een schorsing 
een belemmering vormt bij het zoeken naar een nieuwe baan206.Het eerder 
behandelde evenredigheidsbeginsel speelt hierbij een prominente rol207. 
De leeftijd en gezondheidstoestand van de werknemer kunnen ook slechte 
perspectieven op de arbeidsmarkt veroorzaken208. 
  Een vorm van reputatieschade is het feit dat een onmiddellijke schorsing van een 
werknemer de schijn van een ontslag op staande voet wekt209. 
 Een werknemer kan op non‐actief gesteld worden hangende een 
ontbindingsprocedure. Het kan ook zo zijn dat een werknemer op non‐actief gesteld 
wordt en in eerste instantie een onderzoek naar de werknemer ingesteld wordt 
alvorens de ontbindingsprocedure in gang te zetten. In beide situaties kan de kort 
gedingrechter van oordeel zijn dat de werknemer door de op non‐actiefstelling in de 
(eventuele) ontslagprocedure in een zwakkere positie komt te verkeren210.  
 Afhankelijk van de beroepsuitoefening van de werknemer kan continuering van de 
werkzaamheden voor de werknemer impliceren dat zijn kennis en vaardigheden op 
peil blijven211. Het op peil houden van vaardigheden moet ruim uitgelegd worden. 
Ook het onderhouden van een netwerk en contacten met derden door een directeur 
kan men beschouwen als het onderhouden van vaardigheden212. 
                                                            
204 Zie bijvoorbeeld Ktr. Leeuwarden 6 mei 2010, zaaknummer 313589\CV EXPL 10‐1723;                                     
Rb. Utrecht   6 september 2007, JAR 2007/242; Rb. Amsterdam 16 mei 2007, JAR 2007/ 176 
205 Zie bijvoorbeeld Ktr. Haarlem, 6 juli 2012, zaaknummer 562047‐VV EXPL 12‐158; Ktr. Rotterdam                      
2 september 1992, JAR 1992/80   
206 Zie bijvoorbeeld Rb. Middelburg 21 december 1979, Prg. 1980, 310; Rb. Amsterdam 4 juni 1981, KG  1981,90 
207 Y.Konijn en J.Zwennis, Rechtspraak arbeidsrecht in hoofdlijnen, Alphen aan den Rijn: Samson H.D.Tjeenk 
Willink 1994, pag. 49 
208 Ktr. Amsterdam 23 december 1997, JAR 1998/ 181 
209 Rb. Breda 25 november 1983, KG 1983, 11 
210 Zie bijvoorbeeld Ktr. Zwolle‐Lelystad 21 augustus 2012, LJN: BX 6344; Ktr. Amsterdam 3 december 1992, KG 
1993, 80; Rb. Utrecht 14 oktober 1983, Prg. 1984/ 2044; Rb. Utrecht 27 mei 1983, Prg. 1983/1977 
211 Zie bijvoorbeeld Ktr. Maastricht 16 januari 2008, zaaknummer 270139 CV EXPL 07‐6090; Ktr. Haarlem 29 juli 
2008, zaaknummer 389143 VV EXPL 08‐147; Ktr. Leeuwarden 21 april 2006, zaaknummer 192415/ CV EXPL 06‐
2059; Rb.  Amsterdam 3 april 1975, Prg. 1975/ 1022  
212 Rb. Rotterdam 4 februari 2013, zaaknummer C‐10‐415170‐ KG ZA 12‐1054 
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 De eerbiediging van de persoonlijke levenssfeer is ook een belang aan de zijde van 
de werknemer dat zwaar weegt. Men spreekt ook wel van de doorwerking van artikel 
8 lid 1 EVRM in de arbeidsverhouding213.  
 Het nemo tenetur beginsel ( onschuldpresumptie) kan tot gevolg hebben dat een 
werknemer die binnen de privésfeer onderwerp is van strafrechtelijk onderzoek‐en 
op zijn werk altijd uitstekend functioneert‐met succes een vordering tot 
wedertewerkstelling kan indienen214.    
 De werknemer kan een financieel belang hebben bij continuering van zijn 
tewerkstelling. Ervan uitgaande dat de werknemer gedurende de op non‐
actiefstelling zijn salaris gewoon uitbetaald krijgt, kan een bron van neveninkomsten, 
bijvoorbeeld de inkomsten uit overwerk, wegvallen215. 
 Aan iedere werknemer komt vanuit de jurisprudentie het recht toe uit te kijken naar 
een andere baan of ontslag te nemen vanwege het accepteren van een nieuwe 
betrekking. De werkgever mag  hierop niet reageren met de sanctie van op non‐
actiefstelling216. Er zijn natuurlijk uitzonderingen op deze “regel” te bedenken. Denk 
aan de werknemer die, ondanks  een geldend concurrentiebeding, in de laatste 
werkweken bij zijn oude werkgever actief klanten benadert met het oogmerk om 
acquisitie te plegen voor de nieuwe werkgever.  
 De werknemer kan een zwaarwegend immaterieel belang hebben bij continuering 
van zijn werkzaamheden. Als immaterieel belang werd erkend het als trainer mogen 
bijwonen van de kampioenswedstrijd van het door hem getrainde team217. Een 
hoboïste werd geacht belang te hebben bij het spelen in orkestverband218.  
 
 
 
 
 
                                                            
213 Ktr. Zwolle 30 december 1998, JAR 1999/ 25 
214 Rb. Zwolle‐Lelystad, 21 februari 2009, zaaknummer 389770 VV 08‐10 
215 Ktg. Middelburg 20 december 1993, JAR  1994/186 
216 Zie bijvoorbeeld Ktr. Midden Nederland 14 maart 2013, zaaknummer 849625 UE VERZ 13‐37; Rb. Alkmaar 
23 maart 1999, JAR  1999/86 
217 Arbitrage‐commissie KNVB 18 augustus 1982, Prg. 1983, nr. 2000 
218 Ktr. Hilversum 1 februari 1989, Prg. 1989/3048 
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5.4   De schorsing op basis van een contractuele regeling 
 
In een aantal gevallen is de bevoegdheid tot schorsing expliciet neergelegd in de individuele 
arbeidsovereenkomst, in een rechtspositieregeling of in een cao. Geregeld zijn dan onder 
andere de gronden van de schorsing219, de duur van de schorsing, de loondoorbetaling en de 
procedure220 die moet worden gevolgd. Sommige cao’s voorzien ook in een rehabilitatie‐        
regeling voor gevallen waarbij achteraf blijkt dat de schorsing ongegrond was. 
 Een niet gering aantal cao’s maakt onderscheid tussen ‘schorsing’ en ‘ op non‐actiefstelling’. 
Bij ‘schorsing’ gaat het dan om een strafmaatregel221. ‘Op non‐actiefstelling’ is dan 
gereserveerd voor gevallen waarbij de voortgang van werkzaamheden‐door welke oorzaak 
dan ook‐ernstig wordt belemmerd. Gedurende de op non‐actiefstelling dient de werkgever 
die voorzieningen te treffen die mogelijk zijn om de werkzaamheden weer voortgang te 
doen vinden222. 
De vraag doet zich voor of een expliciete bevoegdheid tot schorsing of op non‐actiefstelling 
een uitputtend karakter heeft. Voor de beantwoording van die vraag  moet men eerst te 
rade gaan bij de jurisprudentie van de Hoge Raad. Er zijn (nog)  geen arresten van de Hoge 
Raad die handelen over de schorsing of op non‐actiefstelling op basis van een contractuele 
regeling. Er zijn wel 2 arresten van de Hoge Raad die handelen over demotie als disciplinaire 
maatregel. Op 9 juli 1990 overwoog de Hoge Raad dat strafmaatregelen naar hun aard een 
ingrijpend karakter hebben en dat om die reden procedurevoorschriften strikt in acht 
genomen moeten worden. Overtreding van zulke voorschriften leidt, ook als aan de 
strekking van de voorschriften is voldaan, tot nietigheid van de strafoplegging223. In het 
tweede arrest van 17 september 1993 werd demotie als disciplinaire maatregel toegepast 
op grond van een onduidelijke cao bepaling waaruit de grond voor de degradatie eventueel 
impliciet uit een cao‐bepaling af te leiden was. De Hoge Raad was van oordeel dat de 
demotie onrechtmatig was omdat ‘aan de bewoordingen van een collectieve 
                                                            
219 Zie bijvoorbeeld Rb. Middelburg 29 maart 2012, zaaknummer 82865 KG ZA 2012‐51; Ktr. Amsterdam                               
5 maart 2013, LJN: BZ3903 
220 Zie bijvoorbeeld Rb. Arnhem 20 januari 2012, zaaknummer 224967 
221 Zie Rb. Amsterdam 15 januari 1988, KG 1988,68 (= uitzondering op deze regel. In deze zaak ging het om een 
genomen ordemaatregel die in de coa benoemd werd met de term ‘schorsing’) 
222 W.A.Zondag, ‘De bevoegdheid tot schorsing en het recht op doorbetaling van loon’, Arbeidsrechtelijke 
Annotaties, 2003‐2  , pag. 30‐32 
223 HR 9 juli 1990, NJ 1991, 127 (Schothorst/Jonker Veendam B.V.) 
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arbeidsovereenkomst in het bijzonder hoge eisen van duidelijkheid gesteld mogen 
worden’224. Zondag trekt, mijns inziens terecht, deze door de Hoge Raad uitgezette lijn  door 
naar de strafschorsing op basis van een contractuele regeling.  
In de lagere jurisprudentie betreffende op non‐actiefstelling als ordemaatregel en op non‐
actiefstelling als strafmaatregel op basis van een contractuele regeling  is een wisselend 
beeld waar te nemen waar het gaat om het al dan niet restrictief toepassen van de 
bepalingen in de contractuele regeling. 
 In een aantal vonnissen werd de restrictieve benadering toegepast225. In één (oud) vonnis is 
de rechter zeer duidelijk door te stellen dat, op grond van de schorsingsregeling in de 
betreffende cao,  schorsing slechts onder de limitatief opgenoemde omstandigheden en  dan 
nog slechts voor ten hoogste vier weken kan worden toegepast door de werkgeefster226. Op 
basis van de overschrijding van de termijn van vier weken werd de vordering tot 
wedertewerkstelling toegewezen. De rechter kwam daardoor niet meer toe aan de toetsing 
van de schorsingsgrond. In deze zaak betrof het een hoofd van een kinderbeschermings‐
tehuis die strafrechtelijk vervolgd werd wegens het plegen van ontuchtige handelingen met 
aan hem toevertrouwde kinderen. Men zou het een maatschappelijk onwenselijke uitspraak 
kunnen noemen.  Heerma van Voss zegt dat men zich kan afvragen of dit een verstandige 
uitspraak is. Hij zegt verder: ‘Aangezien schorsing geldt als minder vergaand middel dan 
ontslag op staande voet waarvoor zo’n beperking niet geldt, zou de werkgever in dit geval 
(ontuchtige handelingen van een hoofd van een kinderbeschermingshuis , tegen wie ook 
strafvervolging is ingesteld) licht tot zwaardere middelen kunnen overgaan. In het geval van 
een schorsingsgrond die buiten de in de cao genoemde valt, zou ik daarom bepleiten dat de 
werkgever redenen moet aanvoeren voor de schorsing die ook zouden kunnen gelden als 
een dringende reden voor ontslag’227. Van der Grinten is dezelfde mening toegedaan. 
Volgens hem hoeven schorsingsbepalingen in cao’s, schorsing op andere dan de daarin 
expliciet genoemde gronden niet uit te sluiten. Met name indien het gedragingen van de 
                                                            
224 HR 17 september 1993, NJ 1994, 173 ( Gerritse/HAS) 
225 Zie bijvoorbeeld: Ktr. Amsterdam 5 maart 2013, LJN:BZ3903; Rb. Middelburg 29 maart 2012, zaaknummer 
82865 KG ZA 2012‐51; Rb. Utrecht 28 maart 2003, zaaknummer 226961/ KG ZA 07‐198; Rb. Amsterdam            
15 januari 1988, KG  1988, 68; Rb. Amsterdam 31 juli 1986, KG  1986, 355; Rb. Amsterdam 10 april 1986, KG  
1986, 244;  
226 Rb. Amsterdam 10 maart 1977, NJ 1977, 405 
227 G.J.J.Heerma van Voss, Goed werkgeverschap als bron van vernieuwing van het arbeidsrecht, Geschriften 
van de Vereniging van arbeidsrecht, nr.29, Alphen aan de Rijn: Samson H.D.Tjeenk Willink 1999, pag. 79 
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werknemer betreft die ook een ontslag op staande voet kunnen rechtvaardigen, acht Van 
der Grinten een schorsing toelaatbaar228.  
 Ik heb ook drie vonnissen gevonden waarbij de rechter van mening is dat een contractuele 
schorsingsregeling niet restrictief toegepast hoeft te worden. Het Gerechtshof in Amsterdam 
bepaalde dat ook op andere gronden, dan die genoemd waren in het van toepassing zijnde 
rechtspositionele reglement, geschorst mocht worden229. De Rechtbank in Middelburg 
oordeelde dat een schorsing was toegestaan ondanks het feit dat deze langer duurde dan op 
grond van de geldende cao was toegestaan230. De rechter kwam tot dit oordeel uit 
doelmatigheidsoverwegingen omdat de werkgever en de werknemer met elkaar  in 
onderhandeling waren over het treffen van een afvloeiingsregeling.  De rechtbank in 
Haarlem wees een vordering tot wedertewerkstelling af na overschrijding van de volgens de 
cao toegestane maximale termijn van op non‐actiefstelling. Volgens de rechter moest aan de 
hand van een afweging van belangen beoordeeld worden of de op non‐actiefstelling kon 
voortduren. In deze zaak wogen de belangen van de werkgever zwaarder dan die van de 
werknemer231.   
In tegenstelling tot Heerma van Voss en Van der Grinten bepleit Aardenburg dat een 
schorsingsregeling in een (collectieve) arbeidsovereenkomst of rechtspositieregeling 
uitputtend wordt uitgelegd, ten eerste omdat een dergelijk beding naar zijn aard exclusief is, 
en voor met name de werkgever contractuele verplichtingen schept waarvan deze in 
beginsel niet kan afwijken, ten tweede omdat de werkgever de normen van het goed 
werkgeverschap door de inhoud van een dergelijk beding heeft ingekleurd, naar welke 
normen hij zich in beginsel heeft te gedragen232. Aardenburg is dus een aanhangster van de 
contractstheorie te noemen.  
 
 
 
 
 
                                                            
228 W.C.L.van der Grinten, Arbeidsovereenkomstenrecht, Deventer: Kluwer 2011, pag. 207 
229 Gerechtshof Amsterdam 30 maart 2000, JAR 2000/119 
230 Rb. Middelburg 1 december 1993, KG  1994, 9 
231 Rb. Haarlem 17 oktober 1984, KG 1984, 325 
232 W.Aardenburg, ‘Schorsingsregelingen in (collectieve) arbeidsovereenkomsten’, Arbeidsrecht 2000‐3, pag. 17 
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5.5  Aanvechten vermeend onterecht of onreglementair ontslag op  
       staande voet.                          
 
Een werknemer kan op staande voet ontslagen worden als zich een dringende reden 
voordoet, die zo dringend is dat van de werkgever niet gevergd kan worden de 
arbeidsovereenkomst te laten voortduren (artikel 7:677 lid 1). De werkgever zegt de 
arbeidsovereenkomst per direct op, wat wil zeggen dat hij geen opzeggingstermijn in acht 
neemt. Deze opzegging kan mondeling of schriftelijk plaatsvinden waarbij de werkgever een 
uitgebreide motivering geeft. Teneinde lange discussies te voorkomen kan er volstaan 
worden met het kort weergeven van de reden van het ontslag, waarbij tegelijk wordt verteld 
dat een uitgebreide motivering binnen enkele dagen zal volgen. De motivering moet de 
medewerker duidelijk maken dat er een dringende reden is die met zich mee brengt dat de 
arbeidsovereenkomst per direct moet eindigen. Het is aan te raden dat de werkgever een 
ontslag op staande voet met een aangetekende brief bevestigd. Na de opzegging is de 
arbeidsovereenkomst geëindigd, tenzij de werknemer de opzegging met succes aanvecht bij 
de kort gedingrechter. De werkgever dient ernstig rekening te houden met een gerechtelijke 
procedure na een ontslag op staande voet. Het belang van de werknemer om een dergelijke 
procedure te winnen is groot, daar hij niet alleen zijn baan en inkomen kwijt is, maar 
mogelijk ook niet in aanmerking komt voor een uitkering op grond van de Werkloosheids‐
wet.  
De werknemer kan de nietigheid van de opzegging met succes inroepen als de werknemer er 
niet in slaagt om een dringende reden aan te tonen of als de reden van het ontslag 
onvoldoende gemotiveerd ( of in het geheel niet233) aan de werknemer is overgebracht. 
Soms doet de rechter een beroep op het evenredigheidsbeginsel en acht hij de disciplinaire 
straf van waarschuwing met schorsing meer op zijn plaats dan een ontslag op staande voet. 
Een lange en onberispelijke staat van dienst van de werknemer kunnen in het voordeel van 
de werknemer werken234.  
                                                            
233 Zie bijvoorbeeld Rb. Haarlem 24 november 1992, Prg. 1993/3787 
234 Ktr. Arnhem 5 juli, 25 oktober 1993 en 28 februari 1994, JAR 1994/67 
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 Het komt vaak voor dat er “mankementen” kleven aan het geven van ontslag op staande 
voet. Ontslag op staande voet is zowel voor de werkgever als de werknemer een emotioneel 
proces waarbij beiden de juridische realiteit nogal  eens uit het oog verliezen.  
Nadat de werknemer de nietigheid van de opzegging heeft ingeroepen kan hij een 
loonvordering indienen en tewerkstelling vorderen. Dit inroepen van de nietigheid van de 
opzegging kan door middel van het overbrengen van een schriftelijke of mondelinge 
verklaring aan de werkgever.  In het algemeen is het de realiteit dat de verstandhouding 
tussen partijen inmiddels dusdanig verstoord is dat voortzetting van de arbeidsrelatie niet 
gewenst is. De kort gedingrechter zal de werkgever veroordelen tot het betalen van 
achterstallig loon vanaf de dag van de onrechtmatige opzegging tot de dag waarop de 
arbeidsovereenkomst rechtsgeldig zal zijn geëindigd235. Alleen al het feit dat de 
arbeidsovereenkomst binnen afzienbare tijd ontbonden zal worden maakt het niet zinvol de 
vordering tot wedertewerkstelling toe te wijzen236. In sommige gevallen stelt de werkgever 
zich dusdanig coöperatief en “sportief” op dat de vordering tot (voorlopige) wedertewerk‐
stelling door de rechter toegewezen wordt237. Er zijn ook gevallen waarin de rechter 
wedertewerkstelling vordert omdat hij verwacht dat de bodemrechter het op staande voet 
verleende ontslag nietig zal verklaren en de belangen van de werknemer om de uitslag van 
de bodemprocedure op de werkplek te kunnen afwachten prevaleren boven de belangen 
van de werkgever238.  
Het valt buiten het bestek van deze scriptie om dieper in te gaan op de vraag wat nu een 
dringende reden is die ontslag op staande voet rechtvaardigt. 
 
5.6 Regelmatig voorkomende nevenvorderingen bij vordering 
(weder)tewerkstelling. 
 
Het komt regelmatig voor dat naast de vordering tot (weder)tewerkstelling door de 
werknemer een nevenvordering wordt ingediend bij een op non‐actiefstelling of een ontslag 
                                                            
235 Zie bijvoorbeeld Ktr. Rotterdam 18 september 2008, Prg. 2008/194 
236 Zie bijvoorbeeld Ktr. Amsterdam 17 april 2001, JAR 2001/84 
237 Ktr. Amsterdam 14 augustus 2001, JAR  2001/190 
238 Zie bijvoorbeeld Rb. Haarlem 24 november 1992, Prg. 1993/ 3787; Ktr. Noord‐Nederland  20 september 
2013, zaaknummer 2225192‐VV EXPL 13‐98 ( hier is de uitspraak van de rechter omgekeerd) 
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op staande voet. Op het eerste gezicht zou men kunnen denken dat deze nevenvorderingen 
buiten het bestek van deze scriptie vallen. Toch kunnen de ingestelde nevenvordering  
invloed hebben op de beslissing van de rechter om de vordering tot (weder)tewerkstelling al 
dan niet toe te wijzen. Daarom zal ik oppervlakkig enkele regelmatig ingediende 
nevenvorderingen bespreken. 
 De meest voorkomende nevenvordering bij een op non‐actiefstelling is de 
loonvordering. Als een werknemer op non‐actief gesteld wordt dan ligt vaak op zijn 
minst enige mate van wrevel of frictie binnen de relatie tussen werkgever en 
werknemer ten grondslag aan dit besluit. De werkgever kan al dan niet op basis van 
emoties weigeren het loon door te betalen gedurende de op non‐actiefstelling239. 
Slechts in geval van een rechtmatig ontslag op staande voet is de werkgever daartoe 
zondermeer gerechtigd. Maar hoe zit dat in andere situaties? 
De Hoge Raad heeft in 1993240 impliciet en in 2003241 expliciet bepaald dat een 
schorsing of een op non‐actiefstelling ligt in de risicosfeer van de werkgever en een 
oorzaak is die in redelijkheid voor rekening van de werkgever behoort te komen, in 
de zin van artikel 7:628 lid 1 BW242. Dat is ook het geval indien de werkgever 
gegronde redenen had om de werknemer te schorsen of de op non‐actiefstelling aan 
de werknemer zelf te wijten is243. In het door mij aangehaalde arrest van de Hoge 
Raad uit 2003 was er zelfs sprake van ernstige misdragingen van de werknemer244. 
Indien de werkgever toch onder de loondoorbetalingsverplichting uit wil komen dan 
moet hij grijpen naar het zware middel van ontslag op staande voet ( artikel 7:677 jo 
7:679 BW).  
Er kan zich ook een situatie voordoen waarbij de werknemer bij wijze van 
disciplinaire straf (rechtmatig) geschorst is zonder loon of geplaatst is in een functie 
met een lager loon, op basis van een contractuele regeling. In hoofdstuk 5.4 heb ik al 
beschreven dat de Hoge Raad in een arrest uit 1993 bepaald heeft dat aan de 
bewoordingen van een dergelijk beding hoge eisen van duidelijkheid gesteld moeten 
                                                            
239 Zie bijvoorbeeld Ktr. Delft 8 april 1999, Prg. 1999/ 5166 
240 HR 1 juli 1993, NJ 1993, 666 ( Chicopee/van Gerwen) 
241 HR 21 maart 2003, JAR  2003/91 (van der Gulik/Vissers&partners) 
242 Zie bijvoorbeeld Ktr. Maastricht 28 april 2010, zaaknummer 3561119 CV Expl 09‐10199 
243 Zie bijvoorbeeld Gerechtshof Amsterdam 19 juni 2007, zaaknummer 2007/568 
244 Zie bijvoorbeeld ook: Ktr  Maastricht 28 april 2010, zaaknummer 356119 CV EXPL 09‐10199 (lees ‘De verdere 
beoordeling’ onder 3.6!); Gerechtshof Amsterdam 19 juni 2007, zaaknummer 2007/568 
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worden omdat het in het algemeen om zeer bezwarende sancties gaat245.Een 
schorsing zonder loonbetaling (of verminderde loonbetaling) op grond van een 
bepaling in de arbeidsovereenkomst (of een separate overeenkomst) is slechts 
toegestaan voor een periode van 6 maanden (artikel 7:628 lid 5 BW)246. Langere 
schorsingsperiodes zonder loonbetaling (of verminderde loonbetaling) zijn slechts 
mogelijk bij cao of publiekrechtelijke regeling (artikel 7:628 lid 7). 
 Een steeds frequenter voorkomende nevenvordering is de vordering tot rectificatie 
of rehabilitatie. Als deze vordering wordt toegewezen dan is deze onlosmakelijk 
verbonden met de toewijzing van de vordering tot (weder)tewerkstelling. In 
hoofdstuk 1.3 en hoofdstuk 5.3.2 ben ik, inclusief het aanhalen van voorbeelden uit 
de jurisprudentie,  uitgebreid ingegaan op de nevenvordering van rectificatie. 
 Als een werknemer in zijn ogen onrechtmatig op non‐actief gesteld is of op staande 
voet ontslagen is, dan stelt de werknemer in kort geding een vordering tot 
(weder)tewerkstelling in. De werkgever kan direct na de op non‐actiefstelling van de 
werknemer voortvarend aan het werk gaan door een (ad interim) opvolger voor de 
werknemer aan te stellen. Deze opvolger kan een belemmering vormen om weder 
tewerkgesteld te worden. De werknemer kan naast de vordering tot (weder)  
tewerkstelling een vordering  strekkende tot intrekking van het besluit tot 
benoeming van een (ad interim)opvolger indienen247. Het is aan de rechter om te 
bepalen of deze vordering in het licht van de concrete omstandigheden toewijsbaar 
is. 
 Een werknemer die onrechtmatig op non‐actief gesteld is of onrechtmatig ontslag op 
staande voet gekregen vordert doorgaans primair  wedertewerkstelling en subsidiair 
een schadevergoeding. Deze schadevergoeding zal vaak bestaan uit het betalen van 
het loon over de periode van de op non‐actiefstelling. Komt het toch aan op een 
ontbindingsprocedure dan zit een schadevergoeding voor reputatieschade etc. 
verwerkt in de ontslagvergoeding. Ik heb geen jurisprudentie gevonden waarbij de 
werknemer wedertewerkstelling én een schadevergoeding voor geleden 
                                                            
245 HR 17 september 1993, NJ  1994, 173 (Gerritse/HAS) 
246 M.Hoogeveen en O.van der Kind, Arbeidsrecht, Den Haag: Boom Juridische uitgevers 2009, pag. 97 
247 Zie bijvoorbeeld Rb. Utrecht 6 september 2007, JAR 2007/242; Rechtbank Utrecht 10 augustus 1999, JAR  
1999/211 
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reputatieschade of anderszins indient. Ik heb wel een interessant  vonnis gevonden 
van de kantonrechter in Middelburg. In eerste instantie had de werknemer bij de 
rechter met succes een vordering tot  wedertewerktelling ingediend vanwege een 
onrechtmatige op non‐actiefstelling. In tweede instantie had de werknemer met 
succes een vordering tot betaling van inkomensschade bij de kantonrechter 
ingediend vanwege het mislopen van inkomsten uit overwerk gedurende de periode 
van de op non‐actiefstelling248.  
 
 
5.7  Conclusie 
 
De balans weegschaal die het logo van de Nederlandse rechtbanken prominent 
opsiert, kan zeer goed symbool staan voor de belangenafweging die de rechters 
moeten maken in zaken die handelen over op non‐actiefstelling en schorsing. Omdat 
een veelheid aan belangen tegen elkaar afgewogen moeten worden, is de uitkomst 
van een rechtelijke procedure vaak moeilijk voorspelbaar. Dat betekent ook dat de 
werkgever bij zijn handelen weinig houvast heeft in de vorm van geschreven 
rechtsregels. Zowel de werkgever als  de werknemer zijn  gebaat bij rechtszekerheid. 
Een contractuele schorsingsregeling lijkt die rechtszekerheid  te bieden. We hebben 
echter kunnen zien dat een restrictieve toepassing van een schorsingsregeling tot 
ongewenste of zelfs maatschappelijk onaanvaardbare situaties kan leiden. Een 
voordeel van een collectieve schorsingsregeling is dat deze ‘maatwerk’ kan leveren in 
een specifiek  bedrijf of bepaalde  branche. Zo’n regeling speelt in op specifieke 
belangen en omstandigheden binnen ondernemingen.  De rechtsprekende macht  
blijkt echter niet altijd bevoegd of in staat om leemtes in contractuele schorsings‐
regelingen op te vullen. Is dit een reden tot het instellen van een verbod op het 
aanwenden van collectieve schorsingsregelingen?  Deze afweging zal ik betrekken in 
de eindconclusie van deze scriptie.    
                                                            
248 Ktr. Middelburg, 20 december 1993, JAR 1994/186 
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     6.  Arbitrage rechtspraak in relatie tot het recht op feitelijke  
          tewerkstelling 
 
6.1  Inleiding 
 
Naast geschilbeslechting door de overheidsrechter is arbitrage één van de belangrijkste 
vormen van geschilbeslechting in Nederland. Dat geldt ook voor de beslechting van 
geschillen van arbeidsrechtelijke aard.  In beginsel is alleen de rechterlijke macht bevoegd 
tot berechting van burgerlijke geschillen (artikel 112 Grondwet). De Grondwet zelf bevat 
echter een opening die ruimte laat voor geschilbeslechting door middel van arbitrage. Artikel 
17 Grondwet luidt immers: ‘Niemand kan tegen zijn wil worden afgehouden van de rechter 
die de wet hem toekent’. Partijen kunnen (vrijwillig) bij overeenkomst bepalen dat 
geschillen, die al dan niet voortvloeien uit een door een overeenkomst ontstane 
rechtsbetrekking, kunnen worden onderworpen aan arbitrage (artikel 1020 Rv). Partijen 
kunnen vooraf  arbitrage overeenkomen met het oog op geschillen die zich in de toekomst 
tussen hen kunnen voordoen. Partijen kunnen ook na het ontstaan van een geschil arbitrage 
overeenkomen. De eerste variant wordt arbitraal beding genoemd, de tweede variant 
noemt men compromis (artikel 1020 lid 2 Rv). Een arbitraal beding maakt meestal deel uit 
van een overeenkomst, maar kan ook opgenomen zijn in statuten of reglementen van een 
rechtspersoon, waaraan de partijen gebonden zijn. Vaak is een arbitraal beding opgenomen 
in een cao.  
Wat zijn de voordelen en nadelen van arbitrage rechtspraak in vergelijking met de 
overheidsrechtspraak? Een voordeel is dat de arbiters deskundigheid en ervaring op een 
speciaal gebied bezitten. Een tweede voordeel is dat de procedures korter duren dan bij een 
gang naar de overheidsrechter. Een bodemprocedure bij de overheidsrechter kan al gauw    
1 á 2 jaar in beslag nemen, een arbitragezaak duurt doorgaans 6 maanden. Aan deze kortere 
procesduur is het voordeel gekoppeld dat geschillen minder snel hoog oplopen. Een derde 
voordeel is dat vertragingtactieken minder interessant worden bij arbitragerechtspraak, 
hetgeen bij de overheidsrechter met de nodige regelmaat voorkomt. Tot slot is nog als 
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voordeel te noemen de beperkte mogelijkheid tot aantasting van het vonnis, hetgeen de 
totale procesduur ook bekort. Een nadeel van de arbitrage rechtspraak is dat de kosten 
aanzienlijk hoger zijn dan de kosten van de overheidsrechtspraak. Een ander nadeel kan zijn 
dat er vaak gebruik wordt gemaakt van arbiters die geen jurist zijn en daardoor onbekend 
zijn met recht en rechtsvragen. Vanuit een negatieve visie zou men de arbitrage rechtspraak 
“amateuristisch” kunnen noemen. 
 
Zonder al te diep in te gaan op het procedurele aspect van de arbitrage rechtspraak, zal ik 
voor de duidelijkheid en de overzichtelijkheid eerst een korte schets geven van alle 
rechtsgangen binnen de overheidsrechtspraak en vervolgens van de rechtsgangen in 
arbitrale procedures. 
Volgens artikel 93 sub c Rv neemt de kantonrechter kennis van zaken betreffende een 
arbeidsovereenkomst. Op grond van artikel 60 RO oordeelt het gerechtshof in hoger beroep 
over zaken betreffende de arbeidsovereenkomst. De Hoge Raad neemt kennis van het 
beroep in cassatie tegen de arresten van het gerechtshof ( artikel 118 lid 2 Gw jo artikel 78 
lid 1 Rv). In alle spoedeisende zaken waarin een onmiddellijke voorziening van de rechter 
wordt vereist, kan men een kort geding voeren voor de ‘voorzieningenrechter’ (artikel 254 
lid 1 Rv). In zaken betreffende arbeidsovereenkomsten is ook de kantonrechter bevoegd om 
als voorzieningenrechter op te treden (artikel 254 lid 5 Rv). 
In de meeste gevallen waarop een vorm van arbitragerechtspraak van toepassing is,  
voorziet het betreffende arbitragereglement in geval van spoedeisende zaken in de 
mogelijkheid van het aanspannen van een arbitraal kort geding. Ondanks het bestaan van de 
mogelijkheid om een arbitraal kort geding aan te spannen kan een partij zich voor het kort 
geding wenden tot de voorzieningenrechter van de  rechtbank. De rechter kan zich, ondanks 
het bestaan van dit arbitraal beding, bevoegd verklaren op grond van de omstandigheden 
van het geval ( artikel 1022 lid 2 jo artikel 254 lid 2 en lid 4 jo artikel 1051 lid 2 Rv)249. Het 
arbitraal kort geding moet men onderscheiden van de spoedarbitrage waarin bij 
spoedeisende zaken berechting ten principale plaatsvindt.  Is niet voorzien in de 
mogelijkheid van een arbitraal kort geding, dan kan een partij zich wenden tot de 
voorzieningenrechter van de rechtbank (artikel 1022 lid 2 jo 1051 Rv )250. Indien daarin bij 
                                                            
249 Zie bijvoorbeeld Rechtbank Zeeland‐West‐Brabant 5 februari 2013, zaaknummer 756319 vv 13‐4 
250 H.J.Snijders, Nederlands ARBITRAGERECHT, Deventer: Kluwer 2011, pag. 258‐260 
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overeenkomst is voorzien, bestaat de mogelijkheid van arbitraal hoger beroep (artikel 1050 
Rv). Een arbitraal eindvonnis krijgt pas executoriale kracht doordat de voorzieningenrechter 
van de rechtbank verlof tot tenuitvoerlegging van het vonnis verleent ( de artikelen 1062 en 
1063 Rv). Kan een eenmaal gewezen arbitraal vonnis nog aangetast worden? Ja, artikel 1064 
lid 1 Rv biedt de mogelijkheid van vernietiging of herroeping van het vonnis. Elk van deze 
middelen kan slechts op bepaalde in de wet genoemde gronden worden ingesteld.  
Het rechtsmiddel van herroeping is uitgewerkt in artikel 1068 Rv.  De frequenter 
voorkomende vordering tot vernietiging moet worden ingesteld bij dagvaarding bij de 
rechtbank waar het vonnis volgens artikel 1058 Rv moet worden gedeponeerd. De 
procedure is een gewone procedure in eerste aanleg voor de rechtbank. Van het vonnis van 
de rechtbank staat hoger beroep open bij het gerechtshof251, tegen welk arrest ook nog 
eventueel cassatieberoep kan worden ingesteld bij de Hoge Raad. Minister Opstelten van 
Veiligheid en Justitie heeft begin 2013 een wetsvoorstel ingediend waarbij de procedure tot 
vernietiging van een arbitraal vonnis teruggebracht wordt tot een rechtsgang in één 
instantie, namelijk bij het gerechtshof. De reden van deze beoogde wetswijziging is 
besparing van tijd en geld. 
 
Het voert te ver om in het kader van deze scriptie een omvangrijk jurisprudentieel 
onderzoek uit te voeren waarbij alle instanties in Nederland betrokken worden die belast 
zijn met arbitragerechtspraak op het gebied van het arbeidsovereenkomstenrecht. Toch wil 
ik in dit hoofdstuk vonnissen gewezen door  twee arbitrale gerechten in Nederland nader 
bestuderen: vonnissen gewezen door de arbitragecommissie van de KNVB en vonnissen 
gewezen door het Scheidsgerecht Gezondheidszorg. Enerzijds zijn de wereld van het 
profvoetbal en de wereld van de gezondheidszorg totaal verschillend van elkaar. Anderzijds 
hebben beide werelden in ieder geval één overeenkomst met elkaar: ze staan bloot aan een 
ruime belangstelling van de media. Denk aan de vele conflicten in de profvoetballerij met 
betrekking tot perikelen rondom het sluiten of verlengen van contracten. En denk aan 
perikelen in ziekenhuizen of zorginstellingen vanwege slecht functionerende artsen of 
geruzie in maatschappen of andere samenwerkingsverbanden. Ik denk dat ik met de keuze 
                                                            
251 Zie bijvoorbeeld  Scheidsgerecht Gezondheidszorg  18 november 2010, kenmerk 10/36   ( in deze zaak is 
aanvankelijk deze weg bewandeld voordat tot een procedure tot voorwaardelijke ontbinding van de 
arbeidsovereenkomst werd opgestart) 
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van de twee genoemde vormen van arbitragerechtspraak als onderzoeksobject enig inzicht 
kan verwerven in de kwaliteit van de arbitragerechtspraak in Nederland en de geschillen 
waarin (weder)tewerkstelling in de oorspronkelijk bedongen arbeid gevorderd wordt.   
 Een apart fenomeen is de beslechting van geschillen die zich afspelen binnen maatschappen 
van zelfstandig gevestigde medisch specialisten in ziekenhuizen. Uitgangspunt bij de 
procedure van arbitrage van het Scheidsgerecht Gezondheidszorg is dan niet een 
arbeidsovereenkomst maar een zogenoemde ‘toelatingsovereenkomst’ die gesloten is 
tussen de medisch specialist en de zorginstelling waarin  hij werkzaam is. Op basis van een 
regeling in deze overeenkomst kan de medisch specialist bij slecht functioneren geschorst 
worden en kan de toelatingsovereenkomst door de zorginstelling opgezegd worden. Ook in 
deze situaties kan een medisch specialist vernietiging van het besluit tot op non‐
actiefstelling vorderen. In hoofdstuk 6.3 zal ik uitleggen waarom ik dit type van geschillen 
niet bij mijn onderzoek zal betrekken. 
In het vervolg van dit hoofdstuk zal ik onderzoeken welke belangen er in de praktijk 
afgewogen worden door de arbitragecommissie van de KNVB respectievelijk het 
Scheidsgerecht Gezondheidszorg. Daarnaast zal ik proberen een oordeel te vormen over de 
kwaliteit van deze twee vormen van arbitragerechtspraak. 
 
 
6.2  De arbitrage rechtspraak van de KNVB 
 
 Een betaald voetbalspeler in Nederland tekent een FBO model spelersarbeidsovereenkomst 
die hem in arbeidsrechtelijke zin bindt aan een Nederlandse betaald voetbal organisatie 
(BVO). In artikel 9  van deze overeenkomst is vastgelegd dat geschillen die naar aanleiding of 
in verband met deze overeenkomst ontstaan, exclusief worden voorgelegd aan de 
Arbitragecommissie van de KNVB. Daarbij wordt verwezen naar de statuten van de KNVB. In 
het bijzonder is artikel 8 lid 3 sub a van de statuten van toepassing. Voor de institutionele en 
procedurele aspecten van de rechtspraak van de Arbitragecommissie van de KNVB wordt in 
dit artikel verwezen naar het Arbitragereglement. Betaalde trainers van BVO’s en 
amateurverenigingen tekenen ook een arbeidsovereenkomst met daarin opgenomen een 
zelfde verwijzing naar de rechtspraak van de Arbitragecommissie van de KNVB. 
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Het toetsingskader van de Arbitragecommissie van de KNVB is de billijkheid, waarbij het 
bepaalde in de wet in acht wordt genomen ( artikel 71 Arbitragereglement van de KNVB,    
17 december 2012, zie ook artikel 1054 lid 1 jo lid 3 Rv). Sinds eind jaren ‘80 van de vorige 
eeuw wordt ‘De beslissing’ in een vonnis ingeleid met de woorden: ‘Rechtdoende als goede 
mannen naar billijkheid’. Dit impliceert dat de Arbitragecommissie niet noodzakelijkerwijs 
gebonden is aan de bestaande jurisprudentie van de overheidsrechter en dat haar een 
zekere mate van discretionaire bevoegdheid toekomt, waardoor zij zelf kan bepalen wat in 
de gegeven omstandigheden billijk is. In dit afwegingsproces  kunnen bepaalde gebruiken en 
ongeschreven wetten uit de wereld van het profvoetbal een grote rol spelen!   
 
Als men wil onderzoeken hoe in de wereld van het beroepsvoetbal omgegaan wordt met 
een door een speler eventueel te claimen recht op feitelijke tewerkstelling, dan moet men 
eerst de spelersarbeidsovereenkomst die een speler sluit met een BVO kritisch tegen het 
licht houden. Is een voetbalcontract überhaupt wel te kwalificeren als een arbeids‐
overeenkomst in de zin van artikel 7:610 BW? Het betaald voetbal is in Nederland ingevoerd 
in het seizoen 1954/1955. In 1967 is door de kantonrechter in Rotterdam bepaald dat het 
voetbalcontract kan worden aangemerkt als een arbeidsovereenkomst in de zin van artikel 
1637a BW (thans artikel 7:610 BW)252. Er is sprake van arbeid, namelijk het deelnemen aan 
wedstrijden en trainingen. Deze arbeid wordt verricht gedurende een zekere tijd. Een 
voetbalcontract heeft immers een looptijd van één of meerdere seizoenen. Er wordt loon 
betaald. Dit loon bestaat meestal uit een vast salaris dat aangevuld wordt met premies die 
afhankelijk zijn van de prestaties van het team en de speler. De kantonrechter had in 1967 
de meeste moeite met het ondergeschiktheidscriterium. De gezagsverhouding sprak echter 
uit de verplichte deelname aan wedstrijden en het kunnen uitdelen van boetes als een 
speler zich niet aan zijn verplichtingen hield. Aan een professioneel voetbalspeler is geen 
scherp omschreven opdracht verstrekt die hij geheel zelfstandig kan invullen. Hij zal zich bij 
de invulling van de arbeid moeten gedragen naar de aanwijzingen en het toezicht van de 
leiding van de club.  
Via de gezagsverhouding komt men  automatisch uit bij het begrip ‘bedongen arbeid’. 
Opvallend is dat de arbitragecommissie slechts in twee (recente) vonnissen, waarin een 
speler vorderde te worden toegelaten tot trainingen en andere  bijeenkomsten van de         
                                                            
252 Ktr. Rotterdam 5 april 1967, NJ 1967/418 ( Laseroms/Sparta) 
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A‐selectie,  memoreerde aan de in de spelersarbeidsovereenkomst  bedongen arbeid253. In 
de huidige FBO model spelersarbeidsovereenkomst wordt de bedongen arbeid vastgelegd in 
artikel 6 waaruit ik de eerste 2 leden wil citeren: 
 
Artikel 6:    Algemene verplichtingen van de Werknemer 
1.    Werknemer is gehouden zich beschikbaar te stellen voor: 
          □     De trainingen en wedstrijden van de selectie voor het eerste elftal en de  
                  wedstrijden van het tweede elftal/beloften elftal; 
    
          of/en 
 
         □   De trainingen en wedstrijden van de selectie voor het eerste en tweede/beloften  
               elftal 
 
         of/en 
 
        □   (hier volgt een minder relevante bepaling toegespitst op jeugdige spelers die nog  
              gerechtigd zijn uit te komen voor een jeugdelftal) 
2. Werknemer moet de door of namens werkgever opgedragen werkzaamheden naar 
beste vermogen verrichten. 
 
Omdat de zaak Büttner/Vitesse ( Arbitragecommissie KNVB 15 augustus 2012) exemplarisch 
is voor veel conflicten tussen profvoetballers en clubs in de transferperiodes254, wil ik deze 
zaak als eerste  nader belichten. Daarna zal ik de overige jurisprudentie bespreken welke 
betrekking heeft op profvoetballers of (betaalde) voetbaltrainers die (weder)tewerkstelling 
vorderden. 
 
 
 
                                                            
253Arbitragecommissie KNVB 29 augustus 2008, nr. 1214 ( Perez/Ajax); Arbitragecommissie KNVB 15 augustus 
2012, nr. 1352 ( Büttner/Vitesse) 
254 Zie ook bijlagen B t/m E 
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De zaak Büttner/Vitesse in de zomer van 2012 
 
Het vonnis lezend wordt duidelijk dat, met betrekking tot de genoemde 
(spoedarbitrage)zaak Büttner/Vitesse, in de spelersarbeidsovereenkomst van Vitesse‐speler 
Alexander Büttner het tweede hokje van lid 1 van de FBO model spelersarbeids‐
overeenkomst aangekruist was. Dit betekende dat de clubleiding van Vitesse in beginsel 
gerechtigd was om Alexander Büttner buiten de selectie van het eerste elftal te laten. De 
spelersarbeidsovereenkomst noch de van toepassing zijnde cao geven aan welke criteria 
gehanteerd mogen worden om een speler te weren uit de selectie van het eerste team. Het 
is ook een bijna onmogelijke opdracht om (schriftelijk) criteria vast te stellen op grond 
waarvan een speler buiten de selectie van het eerste team geplaatst kan worden. Men zou 
dan moeten werken met niet meetbare begrippen als ‘vorm’, ‘mentale kracht’, 
‘wedstrijdinstelling’, ‘de spelopvatting van de trainer’ en ‘persoonlijke voorkeur van de 
trainer’.   
In artikel 12 van de FBO model spelersarbeidsovereenkomst is bepaald dat bij overtreding 
van de verplichtingen zoals opgenomen in de overeenkomst, de speler een boete of een 
passende sanctie opgelegd kan worden. Een sanctie kan zijn: plaatsing buiten de selectie van 
het eerste team.  Voor voetballer Alexander Büttner voelde plaatsing buiten de selectie van 
het eerste team aan als een sanctie. Er speelde namelijk iets dat regelmatig speelt 
gedurende de transferperiodes waarin voetballers kunnen wisselen van club. Alexander 
Büttner had in de zomer van 2012 een nog één seizoen doorlopend contract bij Vitesse en 
Büttner was niet voornemens om dit contract te verlengen. Er was BVO Vitesse alles aan 
gelegen om Büttner in de zomer van 2012 te “verkopen” aan een andere club. Die andere 
club moest dan wel dat nog één jaar lopende contract bij BVO Vitesse afkopen. Een jaar later 
zou Büttner “gratis de poort uit lopen”. BVO Vitesse had in de zomer van 2012 
overeenstemming bereikt met de Britse club Southampton die bereid was een voor BVO 
Vitesse tot tevredenheid stemmende afkoopsom voor het contract van Büttner te betalen. 
Er was echter één probleem. De zeer gewilde en getalenteerde voetballer Alexander Büttner 
wilde niet voetballen voor voetbalclub Southampton. Het was niet zijn droomclub. Het was 
in zijn ogen beter om te wachten tot die droomclub wél zou komen. Een andere optie was 
voor hem om te wachten tot de zomer van  2013 als zijn contract af zou lopen. De nieuwe 
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club van Büttner zou dan geen afkoopsom voor het nog lopende contract bij Vitesse hoeven 
te betalen, hetgeen een positieve invloed zou kunnen hebben op het te bedingen salaris bij 
de nieuwe club. 
Büttner werd buiten de selectie van het eerste elftal van Vitesse geplaatst. Er was een 
duidelijke relatie tussent het niet akkoord gaan met een transfer naar Southampton en de 
plaatsing buiten de selectie van de hoofdmacht van Vitesse. De ‘demotie’ van Büttner was 
gewoonweg een sanctie voor het niet akkoord gaan met voornoemde transfer. In vergelijk‐
bare gevallen verdedigen clubs regelmatig ( in de media) het nemen van dergelijke 
maatregelen met het argument dat de speler in kwestie ‘ momenteel zijn hoofd  niet naar 
voetballen heeft staan’. Deze handelwijze is mijns inziens te kwalificeren als ‘détournement 
de pouvoir’255. Vanuit de invalshoek van het Burgerlijk Wetboek is verdedigbaar dat sprake is 
van misbruik van recht (artikel 3:15 jo 3:13 BW). Op basis van de arbeidsovereenkomst heeft 
de clubleiding immers de bevoegdheid om een speler buiten de selectie van het eerste elftal 
te plaatsen. Deze bevoegdheid is echter gecreëerd met het oog op het treffen van een 
disciplinaire maatregel of als praktische mogelijkheid om een speler weer lichamelijk en/of 
geestelijk fit te laten worden. Hier komt het Haviltexcriterium uit hoofdstuk 3.2 weer om de 
hoek kijken! 
Bovengenoemde constatering brengt mij terug bij de behandeling van de zaak 
Büttner/Vitesse. De primaire vordering van Büttner luidde: ontbinding van de arbeids‐
overeenkomst op grond van gewichtige redenen. Deze vordering werd door de 
Arbitragecommissie van de KNVB, op grond van in mijn ogen goede argumenten, afgewezen. 
Subsidiair vorderde Büttner toelating tot alle bijeenkomsten van het eerste elftal. De 
Arbitragecommissie van de KNVB wees ook deze vordering af. Enerzijds erkent de 
Arbitragecommissie in het vonnis dat het besluit om Büttner niet meer toe te laten tot de 
selectie van het eerste elftal niet gemotiveerd is en dat de schijn gewekt wordt dat deze 
“verbanning” een strafmaatregel is voor het mislukken van de overgang naar Southampton. 
Anderzijds verbindt de Arbitragecommissie  geen gevolgen aan die constatering. Ze laat zich 
mijns inziens meeslepen door de cultuur die heerst in de wereld van het profvoetbal door te 
stellen ‘dat er op dit moment nog geen reden bestaat om Vitesse te verplichten Büttner 
weer tot de selectie van het eerste elftal toe te laten, maar dat dat anders kan komen te 
                                                            
255 Zie hoofdstuk 5.2.2 
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liggen als na 31 augustus 2012256 blijkt dat Büttner nog steeds onder contract  bij Vitesse 
staat’. Kort door de bocht redenerend, kan men stellen dat de Arbitragecommissie begrip 
toont voor het “spel” dat in de transferperiode  gespeeld wordt tussen spelers en 
zaakwaarnemers enerzijds en de BVO’s anderzijds. Daar zou ik kritisch tegenover willen 
stellen dat de arbitragecommissie in casu  zich bij haar beoordeling niet gehouden heeft aan 
de aan haar opgedragen taak namelijk te beslissen als goede mannen naar billijkheid , met 
inachtneming van het bepaalde in de wet257. Zoals ik al eerder opmerkte heeft Vitesse in 
mijn ogen met haar handelwijze de artikelen 3:15 jo 3:13 BW  geschonden! Naast deze 
constatering is de uitspraak van de Arbitragecommissie in de zaak Büttner/Vitesse te 
kwalificeren als een trendbreuk met eerdere uitspraken waarbij een profvoetballer 
deelname aan alle activiteiten van het eerste elftal vorderde. Een aantal van deze vonnissen 
zal ik nu bespreken.   
 
Vonnissen waarin een profvoetballer of voetbaltrainer enige vorm 
van (weder)tewerkstelling vorderde 
 
Waarom spreek ik in de titel van dit hoofdstuk over enige vorm van (weder)tewerkstelling? 
Bij een voetbaltrainer is duidelijk wat zijn dagelijkse werkzaamheden zijn. Hij verzorgt de 
dagelijkse trainingen en zit als coach op de bank bij het spelen van wedstrijden van het aan 
hem toevertrouwde eerste team. Bij op non‐actiefstelling zal een voetbaltrainer dus 
tewerkstelling eisen in deze dagelijkse werkzaamheden. Bij een profvoetballer ligt dat iets 
minder duidelijk. Een profvoetballer traint dagelijks. Dat kan hij doen in de ‘A‐selectie’ maar 
dat kan hij ook doen in de selectie van het tweede team of in het thans niet meer bestaande 
‘C‐team’ van ‘uitgerangeerde’ spelers. Daarnaast bestaan de werkzaamheden van een 
profvoetballer uit het spelen van wedstrijden in het eerste of tweede team. Het kan ook zijn 
dat de profvoetballer als reservespeler of wisselspeler al dan niet actief deelneemt aan 
wedstrijden. In het meest extreme geval zou een profvoetballer tewerkstelling kunnen 
vorderen in de vorm van het neerleggen van een eis om opgesteld te worden in de 
basisopstelling van het eerste team. Een meer realistische eis is dat hij zijn trainingen 
                                                            
256 Dit was de datum van sluiting van de transfermarkt in de zomerperiode van 2012. 
257 Zie artikel 71 Arbitragereglement KNVB van 17 december 2012 
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afwerkt bij de A‐selectie, aan alle teamactiviteiten van de A‐selectie deelneemt en daardoor 
een reële  kans krijgt om zich in de picture te spelen voor de wedstrijdselectie. De speler 
traint  op het bij hem passende niveau, maakt kans op het verdienen van wedstrijdpremies 
en  zijn imago ( lees:marktwaarde)  blijft op peil.  
Het aantal vonnissen van de Arbitragecommissie van de KNVB waarin een profvoetballer of 
een voetbaltrainer enige vorm van (weder)tewerkstelling vorderde, is op de vingers van 
twee handen te tellen. Op een of andere manier worden dergelijke conflictsituaties 
uiteindelijk in der minne geschikt of lost het probleem zich vanzelf op. Bij dat laatste moet 
men denken aan ontbinding van de arbeidsovereenkomst of een overstap naar een andere 
club. 
In 1975 zijn twee belangrijke uitspraken gedaan. Op 24 maart 1974 wordt bij voetbal‐
vereniging NAC in Breda een geheel nieuw bestuur benoemd258. Dit nieuwe bestuur gaat 
vervolgens voortvarend van start. De toenmalige trainer H.J.Wullems paste niet goed in het 
plaatje van de frisse wind die moest gaan waaien binnen de vereniging. Eind november werd 
Wullems op non‐actief gesteld. Vervolgens beëindigt NAC eenzijdig de dienstbetrekking 
zonder dat er sprake was van een dringende reden en stelt  Wullems schadeloos door 
middel van betaling van het gehele loon dat NAC nog verschuldigd zou zijn tot de einddatum 
van het contract. Wullems gaat met deze handelwijze van NAC echter niet akkoord en 
vordert bij de Arbitragecommissie van de KNVB herstel in zijn trainerspositie. De 
Arbitragecommissie van de KNVB memoreert in de beoordeling van het geschil  uitgebreid 
aan het arrest Walsmeer/Acmesa c.s. uit 1965 en voegt hieraan toe dat ‘onder de huidige 
gewijzigde maatschappelijke verhoudingen een ontkenning van het recht op arbeid moeilijk 
kan worden staande gehouden’. ‘Zonder reden niet laten werken wordt in het algemeen als 
onterend ervaren en geeft blijk van onvoldoende respect voor de persoon van de 
werknemer’. Vervolgens stelt de Arbitragecommissie zich “rebels” op ten opzichte van de 
Hoge Raad door te stellen dat  ‘het recht op arbeid ware dan ook in onze wetgeving dan wel 
in onze rechtspraak in hoogste ressort te erkennen’. Vanwege de ernstig vertroebelde sfeer 
tussen trainer Wullems en NAC wijs de Arbitragecommissie de vordering tot tewerkstelling 
van Wullems af maar sanctioneert het onzorgvuldig handelen van NAC met de toekenning 
van een extra schadevergoeding aan Wullems. 
                                                            
258 Arbitragecommissie KNVB 29 januari 1975 (Wullems/NAC) 
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Op 3 april 1975 doet de Rechtbank in Amsterdam uitspraak in kort geding in een zaak tussen 
voetballer Arie Haan en Ajax259. In die tijd bestond de figuur van arbitrage in kort geding bij 
de KNVB nog niet en werd de zaak in kort geding voorgelegd aan de Rechtbank in 
Amsterdam260. Interessant aspect in deze zaak is dat de rechter in zijn beoordeling verwijst 
naar het arbitraal vonnis inzake Wullems/NAC, dat enkele weken daarvoor gewezen werd 
door de Arbitragecommissie van de KNVB. De rechter moest in haar uitspraak immers 
anticiperen op de uitspraak van de arbitragecommissie in de bodemprocedure die enkele 
weken later zou volgen. De rechter stelde zich op het standpunt dat in de voetbalwereld  
met name op het spelersvlak een recht op arbeid in beginsel dient te worden erkend. 
Voetballer Arie Haan werd, nadat hij zich in de diverse media negatief had uitgelaten over de 
trainer, teruggeplaatst in de zogenoemde ‘C‐selectie’. Op basis van een bepaling in de 
arbeidsovereenkomst was Ajax hiertoe gerechtigd maar de rechter oordeelde dat de 
overplaatsing naar de C‐selectie gelijk te stellen is met een schorsing voor onbepaalde tijd. 
Een dergelijke schorsing was disproportioneel gezien de kwaliteiten van de international 
Haan en gezien het feit dat tegen Haan nimmer een disciplinaire straf werd toegepast. De 
rechter vorderde Haan onmiddellijk weer op te nemen in de A‐selectie zodat hij weer kon 
trainen op een hem passend niveau. De rechter ging echter niet zover dat hij vorderde dat 
Haan, die altijd basisspeler was, een basisplaats zou krijgen in het A‐team. De speler heeft 
geen afdwingbaar recht om te worden opgesteld261.  
In latere vonnissen heeft de Arbitragecommissie van de KNVB dit standpunt min of meer 
herhaald. Zonder gegronde reden kan de speler niet van deelname aan trainingen van de A‐
selectie worden uitgesloten262. Een gegronde reden om een speler niet direct te laten 
trainen bij de A‐selectie is langdurige afwezigheid van de speler ten gevolge van een 
blessure263. In een recent vonnis, waarbij de club aanstuurde op ontbinding van de 
arbeidsovereenkomst, verweerde de speler zich met succes met het argument dat 
                                                            
259 Rb. Amsterdam 3 april 1975, Prg. 1975/ 1022 ( Haan/Ajax) 
260 W.Hugenholtz en W.H.Heemskerk, Hoofdlijnen van Nederlands Burgerlijk Procesrecht, Dordrecht: Convoy 
Uitgevers B.V. 2012, pag. 228 
261F.C.Kollen (red), R.J.A.Dil, J.M.van Riemsdijk, F.A.K.J.de Roock, P.M.van der Noll, P.J.L.Asjes & J.P.R.Scholten, 
Sport en Arbeid (uit de serie Sport en Recht), Alphen aan den Rijn: Samsom 1999, pag. 55‐56 
262 Zie bijvoorbeeld Arbitragecommissie KNVB 7 september 1978 ( Benen/Fortuna SC); Arbitragecommissie 
KNVB  17 oktober 1983, nr. 251 (Meyers/NEC);  Arbitragecommissie KNVB 14 februari 1996, nr. 550                                       
( Witsche/Feijenoord) ; Arbitragecommissie KNVB 15 augustus 1997, nr. 629 (Hesp e.a./AZ) 
263 Arbitragecommissie KNVB 14 november 1989, nr. 379 ( Koetje/Cambuur) 
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“kaltstellung” voor hem carrièrebedreigend was264. Ik heb beargumenteerd laten zien dat 
het in de zaak Büttner/Vitesse265 teleurstellend was dat de arbitragecommissie van de KNVB 
misbruik van recht van de kant van BVO Vitesse niet sanctioneerde.  
In 2008 behandelde de Arbitragecommissie van de KNVB een ogenschijnlijk vergelijkbare 
zaak tussen profvoetballer Kenneth Perez en zijn club Ajax266. In deze zaak speelden 
transferperikelen echter geen (direkte) rol. De nieuw aangestelde trainer van Ajax, Marco 
van Basten, was niet gecharmeerd van de voetbaltechnische kwaliteiten van Perez. 
Bovendien lag Perez niet lekker in de groep. Perez vorderde toelating tot de trainingen van 
het eerste elftal, primair vanwege het feit dat  werkgever Ajax op onrechtmatige gronden 
eenzijdig de arbeidsvoorwaarden van Perez gewijzigd zou hebben. Deze vordering werd, 
mijns inziens terecht, afgewezen. Volgens artikel 6 van de arbeidsovereenkomst was Perez 
gehouden “zich beschikbaar te stellen voor de trainingen en wedstrijden van de selectie voor 
het  eerste en tweede/beloftenelftal”. Subsidiair voerde Perez aan dat Ajax de grenzen van 
goed werkgeverschap overtreden had. Hier had Perez mijns inziens een punt. Perez was een 
ervaren, gelouterde speler die meer dan 50 interlands namens Denemarken op zijn naam 
had staan. Ik zou willen stellen dat Ajax op zijn minst onzorgvuldig gehandeld had jegens 
Perez.  De arbitragecommissie stelde zich op het standpunt dat zij, gezien de genoemde 
bepaling in de arbeidsovereenkomst, het handelen van Ajax slechts marginaal diende te 
toetsen. De Arbitragecommissie van de KNVB oordeelde dat het handelen van Ajax geen 
schoonheidsprijs verdiende en dat Ajax de grenzen van goed werkgeverschap had benaderd, 
maar deze grenzen niet had overschreden. In de vergelijkbare zaken Haan/Ajax267 en 
Witsche/Feijenoord268  hadden de Rechtbank in Amsterdam respectievelijk  de 
Arbitragecommissie van de KNVB nog geoordeeld dat de club in alle redelijkheid niet tot de 
beslissing tot demotie had kunnen komen. In de vergelijkbare zaak Hesp c.s/AZ269 oordeelde 
de arbitragecommissie van de KNVB dat AZ niet in alle redelijkheid tot haar beslissing had 
kunnen komen omdat de (nieuwe) trainer zijn oordeel niet op basis van eigen waarneming 
had gevormd maar op basis van waarnemingen van de zittende technische staf. Annotator 
J.Koog merkte derhalve bij het vonnis Perez/Ajax op dat Perez er wellicht beter aan had 
                                                            
264 Arbitragecommissie KNVB 25 januari 2013, nr. 1365 (RKC/Meerburg) 
265 Arbitragecommissie KNVB 15 augustus 2012, nr. 1352 ( Büttner/Vitesse) 
266 Arbitragecommissie KNVB 29 augustus 2008, nr. 1214 ( Perez/Ajax) 
267 Rb.Amsterdam 3 april 1975, Prg. 1975, 1022 
268 Arbitragecommissie KNVB 14 februari 1996, nr. 550 ( Wische/Feijenoord) 
269 Arbitragecommissie KNVB 15 augustus 1997, nr. 629 (Hesp e.a./AZ)  
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gedaan zijn pijlen te richten op de gebrekkige procedurele wijze waarop de overplaatsing 
naar de tweede selectie tot stand was gekomen.        
Trainers hebben er belang bij om te kunnen blijven werken vanwege de negatieve publiciteit 
die gepaard gaat bij een op non‐actiefstelling. De negatieve publiciteit en de daaruit 
voortvloeiende aantasting van de eer en goede naam vormen een schadeverhogende factor 
bij een beëindiging van de arbeidsovereenkomst270. Het feit dat een trainer niet langer het 
vertrouwen heeft van een groot deel van de spelersgroep, de aanhang van de club en de 
media kan een op non‐actiefstelling rechtvaardigen. Het belang van de trainer bij 
werkhervatting dient dan te wijken voor het belang van de club bij herstel van rust271. 
Op 7 januari 2009 had de Arbitragecommissie oog voor de belangen van de werknemer in de 
zaak tussen keeperstrainer Arts en zijn club FC Utrecht272. De belangen van de werknemer, 
namelijk  het op peil houden van vakbekwaamheid en ‘marktwaarde’, wogen voor de 
Arbitragecommissie heel zwaar. Bovendien was het besluit tot op non‐actiefstelling 
onzorgvuldig tot stand gekomen. Hoofdtrainer Willem van Hanegem kon niet goed 
samenwerken met zijn technische staf waarvan keeperstrainer Arts deel uit maakte.            
FC Utrecht nam het, zonder een gedegen onderzoek uit te voeren, op voor de hoofdtrainer 
en stelde de 4‐koppige technische staf op non‐actief. De arbitragecommissie woog in haar 
oordeel ook het gegeven mee dat keeperstrainer Arts slechts een part‐time aanstelling had. 
Als de technische staf al slecht zou functioneren dan zou het aandeel daarin van 
keeperstrainer Arts zodanig gering zijn dat het de op non‐actiefstelling van de keeperstrainer 
niet zou rechtvaardigden.  
 Eén maal erkende de Arbitragecommissie als immaterieel belang het als trainer mogen 
bijwonen van de kampioenswedstrijd van het door hem getrainde elftal273. 
 
 
 
 
 
                                                            
270 Arbitragecommissie KNVB 10 november 1989, nr. 373 (Bouma/DCO) 
271 Arbitragecommissie KNVB 2 januari 1996, nr. 545 (Spelbos/Vitesse) 
272 Arbitragecommissie KNVB 7 januari 2009, nr. 1234 ( Arts/FC Utrecht) 
273 Arbitragecommissie KNVB 18 augustus 1983, Prg. 1983, 2000 ( Jimmink/RCH) 
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6.3  De arbitragerechtspraak door het Scheidsgerecht  
      Gezondheidszorg 
 
Het  Scheidsgerecht Gezondheidszorg doet bindend uitspraak in geschillen tussen bij  hun 
organisaties aangesloten instellingen, samenwerkingsverbanden en beroepsbeoefenaren in 
de gezondheidszorg274. Het Scheidsgerecht Gezondheidszorg behandelt geschillen die 
ontstaan met betrekking tot een arbeidsovereenkomst. Daarnaast behandelt dit 
scheidsgerecht  geschillen die ontstaan met betrekking tot de zogenoemde 
toelatingsovereenkomst die vrij gevestigde medisch specialisten, al dan niet werkzaam in 
maatschapsverband, sluiten met de zorginstelling waarbij zij werkzaam zijn. Uit de 
jurisprudentie blijkt dat er met betrekking tot de in acht te nemen  formele en materiële 
vereisten bij  een op non‐actiefstelling en de af te wegen belangen, voor het oordeel van het 
scheidsgerecht in de praktijk  niet echt relevant is of het nu gaat om een arbeidsover‐
eenkomst dan wel een toelatingsovereenkomst. De regels uit het arbeidsovereenkomsten‐
recht werken als het ware door in de toelatingsovereenkomst. Bovendien zijn vaak 
geschreven regels uit titel 10 Boek 7 BW bijna letterlijk geïncorporeerd in een toelatings‐
overeenkomst. Zo kan een toelatingsovereenkomst een bepaling bevatten die het voor de 
zorginstelling mogelijk maakt de  toelatingsovereenkomst op te zeggen indien zich 
‘gewichtige redenen van klemmende aard’ hebben voorgedaan (analoog aan artikel 7:685 
BW)275. Toch laat ik de op non‐actiefstelling op basis van een toelatingsovereenkomst links 
liggen. Deze scriptie handelt over het recht op feitelijke tewerkstelling. Een vrij gevestigd 
specialist wordt  niet tewerkgesteld, hij stelt zichzelf tewerk. De zorginstelling waarbij hij 
werkt stelt hem slechts in de gelegenheid zijn werkzaamheden uit te voeren.    
Ik heb mijn onderzoek naar de jurisprudentie van het Scheidsgerecht Gezondheidszorg 
beperkt tot de jaren 2000 tot en met 2014 vanwege het ruime aanbod van jurisprudentie. In 
vergelijking met de arbitragerechtspraak van de KNVB bestaat er  veel jurisprudentie van het 
Scheidsgerecht Gezondheidszorg die betrekking heeft op een vordering tot (weder) 
tewerkstelling . Ik zal proberen de rode draad in deze jurisprudentie te schetsen en een 
vergelijking te maken met de jurisprudentie die afkomstig is uit de overheidsrechtspraak.  
                                                            
274 Artikel 4 stichtingsstatuten en artikel 7 Arbitragereglement 
275 Zie bijvoorbeeld  Scheidsgerecht Gezondheidszorg 6 januari 2014, kenmerk SG 13/31 
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Vonnissen uit de periode 2000‐2014 waarin (weder)tewerkstelling 
gevorderd werd 
 
Een opvallende bevinding voor mij was dat het Scheidsgerecht Gezondheidszorg slechts in 
een enkel vonnis, waarbij de werknemer (weder)tewerkstelling vorderde, impliciet of 
expliciet  verwees naar het “kapstokartikel” 7:611 BW dan wel het arrest Walsmeer 
c.s./Acmesa276.  Toch kan ik stellen dat bij de arbitragerechtspraak van het Scheidsgerecht 
Gezondheidszorg het goed werkgeverschap een prominente plaats  inneemt. Het is telkens 
de werkgever die moet aantonen dat de beslissing tot op non‐actiefstelling of taakwijziging 
zowel in formele zin als in materiële zin rechtmatig tot stand is gekomen. De “bewijslast” ligt 
in dezen  nadrukkelijk bij de werkgever. 
Misschien nog wel nadrukkelijker dan in de overheidsrechtspraak het geval is, weegt voor 
het  Scheidsgerecht Gezondheidszorg het zorgvuldigheidscriterium zwaar. Aan een op non‐
actiefstelling moet  te allen tijde een gedegen onderzoek vooraf gaan277. Er rust op de 
werkgever ook een waarschuwingsplicht dat een dergelijk onderzoek wordt ingesteld 278. 
Vaak schrijft een cao of individuele arbeidsovereenkomst het opstellen van een 
onderzoeksrapport voor. Tot de diffamerende maatregel van op non‐actiefstelling bij 
disfunctioneren mag niet te snel worden overgegaan. De werknemer moet vooraf 
‘indringend’ gewaarschuwd worden dat hij onvoldoende functioneert en moet de kans 
krijgen om, zo nodig met professionele hulp, zijn gedrag te verbeteren279. Van de werkgever 
kan van de andere kant niet verlangd worden dat hij een ongelimiteerd aantal pogingen 
onderneemt om het functioneren van de werknemer te verbeteren280. Bovendien moet de 
werknemer door de waarschuwing vooraf, in de gelegenheid worden gesteld om zich op 
adequate wijze te verweren tegen de opgelegde maatregel281.  
                                                            
276  Scheidsgerecht  Gezondheidszorg 5 oktober 2000, kenmerk 00/20KG. In dit vonnis achtte het 
scheidsgerecht dat het buiten medeweten van de werknemer instellen van een onderzoek naar diens 
functioneren in strijd is met de verplichtingen van een goed werkgever. Zie ook  Scheidsgerecht 
Gezondheidszorg 15 februari 2011, kenmerk 11/05KG. 
277 Zie bijvoorbeeld  Scheidsgerecht Gezondheidszorg 21 juni 2013, kenmerk 13/20;  Scheidsgerecht 
Gezondheidszorg 8 december 2011, kenmerk 11/29;  
278 Zie bijvoorbeeld  Scheidsgerecht Gezondheidszorg 5 oktober 2000, kenmerk 00/20KG 
279 Zie bijvoorbeeld  Scheidsgerecht Gezondheidszorg 21 juni 2013, kenmerk 13/20;  Scheidsgerecht 
Gezondheidszorg 5 januari 2004, kenmerk 03/22‐03/24 
280 Zie bijvoorbeeld  Scheidsgerecht Gezondheidszorg 19 september 2008, kenmerk 08/18KG en BP 
281 Zie bijvoorbeeld  Scheidsgerecht Gezondheidszorg 1 september 2009, kenmerk 09/18KG 
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In veel cao’s of individuele arbeidsovereenkomsten in de zorgsector zijn  formaliteiten 
opgenomen die door de werkgever in acht genomen moeten worden bij een op non‐
actiefstelling282.  Het niet exact volgen van de voorgeschreven procedure bij op non‐
actiefstelling hoeft voor de werkgever niet altijd “fataal” te zijn283. 
Net als bij de overheidsrechtspraak weegt het Scheidsgerecht Gezondheidszorg de belangen 
van de werknemer af tegen de belangen van de werkgever. Het diffamerende karakter van 
een demotie of een op non‐actiefstelling weegt doorgaans erg zwaar voor het 
Scheidsgerecht Gezondheidszorg. De zorgverlener kan al snel het stempel van een slechte of 
onkundige zorgverlener krijgen.  Een nevenvordering tot rectificatie van de kant van de 
werknemer wordt vaak ingediend en is bij voorbaat kansrijk te noemen284. 
Een op non‐actiefstelling kan door het Scheidsgerecht Gezondheidszorg als rechtmatig 
geoordeeld worden indien er  sprake is van gewichtige redenen ( ‘zeer ernstige verwijten’) 
die nopen tot ontbinding van de arbeidsovereenkomst285. Hiervan is sprake in gevallen 
waarin bij handhaving van de werknemer in zijn functie geen vruchtbare samenwerking 
meer mogelijk is286. Een “branchespecifiek” zwaarwegend argument voor op non‐
actiefstelling of demotie is het in gevaar brengen  van de patiëntenzorg bij handhaving van 
de werknemer in zijn functie287. Zeer regelmatig  voeren werkgevers dit argument op in 
arbitragezaken van het Scheidsgerecht Gezondheidszorg. De patiëntenzorg kan ook in 
gevaar gebracht worden door zorgverleners die in medisch‐technische zin goed functioneren 
maar gebrekkig communiceren met collega’s in samenwerkingsverbanden288. In een enkele 
casus werd ‘de rust in het ziekenhuis’ door het Scheidsgerecht Gezondheidszorg aangemerkt 
als een zwaarwegend belang van de werkgever289.  
 
                                                            
282 Zie bijvoorbeeld  Scheidsgerecht Gezondheidszorg 26 november 2012, kenmerk 12/35 
283 Zie bijvoorbeeld  Scheidsgerecht Gezondheidszorg 14 februari 2003, kenmerk 03/01KG waarin ondanks 
schending van formaliteiten terugkeer van eiser in de organisatie onwenselijk werd geacht. 
284 Zie bijvoorbeeld  Scheidsgerecht Gezondheidszorg 5 oktober 2000, kenmerk 00/20KG 
285 Zie bijvoorbeeld  Scheidsgerecht Gezondheidszorg 20 juni 2005, kenmerk 05/08 
286 Zie bijvoorbeeld  Scheidsgerecht Gezondheidszorg 19 september 2008, kenmerk 08/18KG en BP; 
Scheidsgerecht Gezondheidszorg 26 november 2012, kenmerk 12/35, in casu werd geoordeeld dat bij 
terugkeer van de werknemer in zijn functie  geen onwerkbare situatie zou ontstaan waardoor de belangen van 
het ziekenhuis onevenredig zouden worden geschaad. 
287 Zie bijvoorbeeld  Scheidsgerecht Gezondheidszorg 19 september 2008, kenmerk 08/21KG, in casu werd 
geen gevaar voor een goede patiëntenzorg aangenomen   
288 Zie bijvoorbeeld  Scheidsgerecht Gezondheidszorg 21 juni 2013, kenmerk 13/20; dit aspect komt veelvuldig 
aan de orde bij op non‐actiefstellingen op basis van een regeling in een toelatingsovereenkomst. 
289 Scheidsgerecht Gezondheidszorg 14 april 2000, kenmerk 00/02KG 
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6.4  Conclusie 
 
Vóór de bestudering van jurisprudentie van de Arbitragecommissie van de KNVB en het 
Scheidsgerecht  Gezondheidszorg was ik de, niet onderbouwde, mening toegedaan dat het 
beter zou zijn dat alle rechtspraak op het terrein van het arbeidsrecht zou worden 
ondergebracht bij de overheidsrechter, teneinde een zekere mate van consistentie in de 
rechtspraak te bewerkstelligen. Ik moet op dit vooroordeel terugkomen. Er is mijns inziens 
wel degelijk plaats voor arbitragerechtspraak op het gebied van het arbeidsovereen‐
komstenrecht in Nederland. Deze vorm van rechtspraak heeft absoluut toegevoegde waarde 
ten opzichte van de overheidsrechtspraak. De arbitragerechtspraak kan goed inspelen op de 
specifieke gebruiken en omstandigheden in een bepaalde branche of bedrijfstak. Het is mijns 
inziens  goed dat arbitragecommissies naast juristen bestaan uit niet‐juristen die werkzaam 
zijn in de branche of wereld waarin zich de aan hen voorgelegde conflicten voordoen.  
Ik was onder de indruk van  de kwaliteit van de rechtspraak van het Scheidsgerecht 
Gezondheidszorg. Op basis van de door mij bestudeerde vonnissen, die handelden over 
zaken waarin de werknemer (weder)tewerkstelling vorderde, kan ik stellen dat er structureel 
sprake was van een heldere en complete uiteenzetting van de feiten gevolgd door een zeer 
zorgvuldige en grondige belangenafweging die goed aansluit bij de overheidsrechtspraak. 
Gezien de beperkte hoeveelheid jurisprudentie betreffende zaken waarin (weder) 
tewerkstelling door de werknemer gevorderd werd, acht ik het niet verantwoord om 
algemene conclusies te trekken over de kwaliteit van de arbitragerechtspraak van de KNVB. 
Op grond van de uitspraken in de zaken Büttner/Vitesse en Perez/Ajax meen ik op te moeten 
merken dat de Arbitragecommissie van de KNVB ervoor moet waken dat zij haar oren niet te 
veel  laat hangen naar BVO’s die spelletjes lijken te spelen met spelers die op een of andere 
manier niet meer passen binnen het ideale plaatje van de club!    
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7.  Eindconclusies en aanbevelingen 
 
Eindconclusies 
 
In deze scriptie ben ik uitvoerig  ingegaan op situaties waarin  werknemers een recht op 
feitelijke tewerkstelling in de oorspronkelijk bedongen arbeid claimen. Mede onder invloed 
van maatschappelijke ontwikkelingen is de rechtspositie van de werknemer in dezen in de 
afgelopen decennia alleen maar versterkt. 
In hoofdstuk 4 heb ik laten zien dat rechters slechts onder zeer strikte voorwaarden aan 
werkgevers  hun fiat verlenen om wijzigingen aan te brengen in de oorspronkelijk bedongen 
arbeid. In de dagelijkse rechtspraktijk laten de rechters zich bij hun beoordeling over het 
algemeen leiden door de criteria zoals de Hoge Raad deze formuleerde in het Taxi Hofman‐
arrest en het Stoof/Mammoet‐arrest. 
In hoofdstuk 5 is te lezen dat lagere rechters  zeer strenge criteria hanteren bij de 
beoordeling van de rechtmatigheid van een schorsing of op non‐actiefstelling. Bij deze 
beoordeling laten rechters zich heden ten dage  nog nauwelijks leiden door de conclusies die 
de Hoge Raad trok in het arrest Walsmeer c.s./Acmesa. Lagere rechters zijn, in tegenstelling 
tot de Hoge Raad, van mening dat aan de werknemer in beginsel wél een recht op feitelijke 
tewerkstelling in de bedongen arbeid toekomt. Zelfs ten aanzien van een schorsing, waarbij 
er toch meestal sprake is van enige mate van verwijt van de kant van de werknemer, stelt de 
rechter zich doorgaans terughoudend op. Schorsing wordt alleen legitiem bevonden als een 
werknemer in ernstige mate tekort geschoten is in de nakoming van zijn verplichtingen en/of 
van de werkgever in redelijkheid niet kan worden gevergd dat de werknemer zijn functie 
blijft vervullen290. 
Ondanks het feit dat ik in hoofdstuk 6 mijn focus gericht heb op slechts twee vormen van 
arbitragerechtspraak in Nederland, durf ik te concluderen dat vonnissen van arbitrage‐
gerechten materieelrechtelijk gezien zeer vergelijkbaar zijn met de vonnissen van lagere 
rechters. Ik heb ook geconcludeerd dat arbitragerechtspraak beslist  toevoegde waarde 
heeft ten opzichte van de overheidsrechtspraak.   
                                                            
290 W.A.Zondag, ‘De bevoegdheid tot schorsing en het recht op doorbetaling van loon’, Arbeidsrechtelijke 
Annotaties 2003/2, Den Haag: BJu Tijdschriften 2003, pag. 30. 
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 Het recht op feitelijke tewerkstelling in de bedongen arbeid wordt tot op de dag van 
vandaag opgehangen aan de vage norm van het goed werkgeverschap van artikel 7:611 BW. 
Maar is het met het oog op eerbiediging van het rechtszekerheidsbeginsel nog verantwoord 
om een dergelijke vage norm te blijven hanteren? Ondanks het feit dat hij op twee 
gedachten hinkte, schreef  Heerma van Voss  in 1999291 al: ‘Een vage norm dient als 
‘veiligheidsklep’ van het recht, maar neemt de behoefte aan duidelijke regels ten aanzien 
van belangrijke maatschappelijke kwesties niet weg. Er dient ruimte te zijn voor toepassing 
van correcties uit oogpunt van billijkheid, maar ook moet de rechtspositie voldoende 
voorspelbaar blijven’.  Heerma van Voss heeft, net als ik zelf,  het rechtszekerheidsbeginsel 
hoog in het vaandel staan. Heerma van Voss vervolgde zijn betoog met: ‘Er is dan ook een 
blijvend belang gemoeid met de formulering van rechtsregels in de rechtspraak en met 
codificatie in de wet van het recht dat aanvankelijk in het kader van vage normen wordt 
geformuleerd’.  
Men kan de huidige situatie met betrekking tot het recht op feitelijke tewerkstelling 
kenschetsen als een situatie waarin  de rechtsvormende taak van de rechter in de dagelijkse 
rechtspraktijk  zeer groot is. De rechter moet immers een concrete invulling geven aan de 
vage norm van het goed werkgeverschap. Bovendien kan men in het algemeen stellen dat de 
Hoge Raad met zijn uitspraken het rechtszekerheidsgevoel van dienst is door te komen met 
een oplossing die in het stelsel van de wet past en aansluit bij de wel in de wet geregelde 
gevallen. Met betrekking tot de schorsing en op non‐actiefstelling heb ik moeten 
constateren dat dit mechanisme  in de dagelijkse rechtspraktijk niet werkt. De lagere 
rechters zijn immers in de loop der tijd steeds verder afgedreven van de lijn die door de 
Hoge Raad is uitgezet in het arrest Walsmeer c.s./Acmesa292. De regel  van de Hoge Raad 
luidt: ‘geen algemene plicht tot tewerkstelling, tenzij….’ De lagere rechters gaan wél uit van 
een recht op tewerkstelling dat na een zorgvuldige belangenafweging slechts moet wijken 
indien de werkgever aannemelijk maakt dat hij een redelijke grond heeft om de werknemer 
niet tewerk te stellen in de oorspronkelijk bedongen arbeid.  Zelfs als  lagere rechters  in de 
dagelijkse rechtspraktijk consequent in lijn met de Hoge Raad zouden oordelen, dan is het de 
vraag of het wel wenselijk is dat de Hoge Raad een langdurige rechtsvormende taak heeft op 
                                                            
291 G.J.J.Heerma van Voss, Goed werkgeverschap als bron van vernieuwing van het arbeidsrecht, Geschriften 
van de Vereniging voor Arbeidsrecht, nr. 29, Alphen aan de Rijn: Samson H.D. Tjeenk Willink 1999, pag. 12  
292 HR 26 maart 1965, NJ  1965, 163, Walsmeer c.s./Acmesa 
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het gebied van het arbeidsrecht, een sociaal‐politiek gevoelig rechtsgebied waar doorgaans 
zwaarwegende belangen in het geding zijn, niet alleen voor partijen in concreto maar ook 
voor alle betrokkenen op de werkvloer. Het gaat immers om vele miljoenen personen voor 
wie de arbeidsovereenkomst dé basis vormt voor het levensonderhoud. Bovendien dreigt de 
Hoge Raad terecht te komen in politiek vaarwater hetgeen zich niet laat verenigen met de 
leer van de trias politica293.   
Op basis van bovenstaande overwegingen ben ik van mening dat codificatie van het recht op 
feitelijke tewerkstelling, zoals dat door met name de lagere rechtspraak geformuleerd 
wordt, op zijn plaats is. Bovendien is het recht niet statisch maar  voortdurend in beweging 
en is het allerminst uitzonderlijk dat na verloop van tijd een vanuit de jurisprudentie 
gevormde lijn door middel van codificatie in de wet wordt vastgelegd. Ik realiseer mij goed 
dat de wetgever bij codificatie  in zekere zin een open norm zal moeten formuleren omdat 
ruimte gecreëerd moet worden voor uitzonderingen op de regel. Het oude ideaal van de 
codificatie, dat de burger het recht uit de wet kent, vereist harde vaststaande regels. Dit 
concept is achterhaald te noemen. Harde vaststaande regels leveren wel rechtszekerheid op, 
maar kunnen leiden tot onbillijkheid. Onze huidige maatschappij heeft behoefte aan 
‘maatwerk’.  Het is derhalve allerminst ondenkbeeldig dat lagere rechters ná codificatie 
materieelrechtelijk gezien  tot dezelfde uitspraken zullen komen als  vóór codificatie. Vanuit 
een negatieve benadering zou men  kunnen stellen dat codificatie in dat geval slechts geleid 
heeft  tot het tot stand brengen van symboolwetgeving. Ook deze uitkomst zou mij tot 
tevredenheid stemmen. Door codificatie wordt immers recht gedaan aan de arbeidsrecht‐
elijke positie van de werknemer en wordt nadrukkelijker invulling gegeven aan het 
rechtszekerheidsbeginsel. Daarnaast ben ik van mening dat wettelijke verankering van het 
recht op feitelijke tewerkstelling een extra stok achter de deur kan zijn voor zowel de 
overheidsrechtspraak als de arbitragerechtspraak in Nederland. 
Tot slot valt niet te ontkennen dat een oordeel over de noodzaak (of wenselijkheid) van 
codificatie tevens een gevoelskwestie is.  
 
   
 
                                                            
293 C.J.H.Jansen en C.J.Loonstra, ‘Grenzen aan de rechtsvormende taak van de rechter in het privaatrecht en het 
arbeidsrecht’ , Arbeidsrechtelijke Annotaties, BJu tijdschriften 2012‐1, pag. 3‐21 ( m.i. een zeer goed artikel!) 
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Aanbevelingen 
 
Mede gezien het feit dat de overheidsrechtspraak en de arbitragerechtspraak in Nederland 
op één lijn met elkaar oordelen, ben ik tot de overtuiging gekomen dat het mogelijk moet 
zijn om één uniform wetsartikel te construeren dat alle vormen294 van te vorderen rechten 
op feitelijke tewerkstelling omvat.  
Als men zou besluiten tot wettelijke verankering van het recht op feitelijke tewerkstelling, 
waar moet dan in Boek 7 (titel 10) BW een wetsbepaling, die dit recht voor de werknemer 
waarborgt, gepositioneerd worden? Ik acht het de meest logische oplossing om een derde 
lid toe te voegen aan artikel 7:610 BW. Het recht op feitelijke tewerkstelling wordt dan 
gekoppeld aan de in lid 1 genoemde elementen waaraan een arbeidsovereenkomst moet 
voldoen, wil er sprake zijn van een arbeidsovereenkomst. Het is voor het overzicht goed dat 
het recht op feitelijke tewerkstelling in een apart lid van artikel 7:610 BW wordt neergelegd 
omdat het recht op feitelijke tewerkstelling  geen voorwaarde is om een overeenkomst te 
kwalificeren als een arbeidsovereenkomst!  
 
Bij de taalkundige constructie van  dit nog fictieve artikel 7:610 lid 3 BW moet men rekening 
houden met de mogelijkheid om  uitzonderingen op de regel te maken, maar wel onder zeer 
strenge voorwaarden. Ten eerste kan de wet zelf uitzonderingen geven. Een goed voorbeeld 
is het ontslag op staande voet ( artikel 7:677 lid 1 jo 7:678 lid 1 en lid 2 BW). Bovendien is 
het, met het oog op eventuele toekomstige nieuwe wetgeving, voor de wetgever “handig” 
als hem ruimte geboden wordt voor het maken van uitzonderingen op basis van een 
wettelijke regeling.  Ten tweede kan een werkgever zich slechts beroepen op de 
uitzonderingsclausule na een grondige en zorgvuldige belangenafweging (hier doet het 
zorgvuldigheidsbeginsel weer van zich spreken!). De werkgever kan zich vervolgens 
beroepen op de uitzonderingsclausule, indien hij daarvoor een zwaarwegende reden 
heeft295 of redelijkerwijs296 niet van hem verlangd  kan worden dat hij de werknemer (nog 
                                                            
294 Ik doel hiermee op situaties waarin de werkgever wijzigingen wil aanbrengen in de oorspronkelijk bedongen 
arbeid en situaties waarin de werknemer geschorst of op non‐actief gesteld wordt. 
295 Dit is geheel in lijn met de recentere lagere jurisprudentie, zie bijvoorbeeld Rb. Haarlem 13 april 2012, 
zaaknummer 191115/KG ZA 12‐157; Ktr. Alkmaar 18 juni 2012, zaaknummer 403969 KG EXPL 12‐34 ( de rechter 
stelt hier in zijn vonnis  dat werkgever voor schorsing een ‘redelijk en zwaarwegend belang’ moet hebben);  Ktr. 
’s‐Hertogenbosch 28 juni 2012, zaaknummer 832764 ( ook hier stelt de rechter in zijn vonnis dat de werkgever 
bij op non‐actiefstelling een ‘redelijk belang’ moet hebben) 
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langer) tewerkstelt in de bedongen arbeid. Ik kom, aldus redenerend,  tot de volgende 
formulering van artikel 7:610 lid 3 BW: 
Behoudens uitzonderingen door de wet te stellen, dient de werkgever de werknemer 
tewerk te stellen in de bedongen arbeid  tenzij dit, na een grondige en zorgvuldige 
belangenafweging, wegens een zwaarwegend  belang en naar maatstaven van 
redelijkheid en billijkheid niet van de werkgever verlangd kan worden.   
 
Met bovenstaande formulering denk ik optimaal aansluiting te hebben gevonden bij 
bestaande relevante wetsbepalingen zoals artikel 7:613 BW, artikel 6:2 BW, artikel 6:248 BW 
en artikel 6:258 lid 1 BW. Daarnaast sluit de formulering  goed aan bij de gebezigde 
terminologie in de jurisprudentie van lagere rechters297,  het Taxi Hofman‐arrest en het 
Stoof/Mammoet‐arrest. 
 
Na wettelijke verankering van het recht op feitelijke tewerkstelling zal de jurisprudentie een 
gedaanteverwisseling ondergaan. Het door de rechter (bijna standaard) aanhaken bij artikel 
7:611 BW zal tot het verleden behoren298. Een uitvoerige en gedetailleerde memorie van 
toelichting bij het wetsontwerp van artikel 7:610 lid 3 BW kan de rechter behulpzaam zijn bij 
zijn oordeelsvorming. Ik acht het zeker niet onwaarschijnlijk dat rechters in de dagelijkse 
rechtspraktijkpraktijk blijven toetsen aan het Taxi Hofman‐arrest en het Stoof/Mammoet‐
arrest. Toch hoop ik dat codificatie zal leiden tot het scheppen van één uniforme 
redelijkheidsnorm.  Daarnaast ben ik zeer benieuwd hoe rechters om zullen gaan met een 
schorsing of op non‐actiefstelling op basis van een contractuele regeling.  Is schorsing of op 
non‐actiefstelling slechts mogelijk onder de limitatief opgenoemde omstandigheden in de 
contractuele regeling  of moet het nog fictieve artikel 7:610 lid 3 BW aanvullend werken ten 
opzichte van een contractuele regeling betreffende schorsing of op non‐actiefstelling?  Hoe 
zal het rechterlijk oordeel luiden als in een concrete situatie een in een schorsingsregeling 
genoemde omstandigheid strijdig  blijkt te zijn met het nu nog fictieve artikel 7:610 lid 3 
                                                                                                                                                                                         
296 Ook in de arbitragerechtspraak van de KNVB werd dit redelijkheidscriterium gehanteerd. Zie bijvoorbeeld 
Arbitragecommissie KNVB 7 januari 2009, nr. 1234 (Arts/FC Utrecht); Rb. Maastricht 6 maart 2006, 
zaaknummer 108043‐KG ZA 06‐43 ( lees: ‘De beoordeling’, hier heeft de rechter het over ‘een redelijke grond’ 
van de werkgever)  
297 Zie bijvoorbeeld Rb. Maastricht 6 maart 2006, zaaknummer 108043‐KG‐ZA 06‐43 en Rb. Utrecht 6 
september 2007, JAR 2007/242 
298 Zoals nu nog wel het geval is, zie bijvoorbeeld Rb. Maastricht 6 maart 2006, zaaknummer 108043‐KG ZA 06‐
43 ( lees: ‘De beoordeling’)  
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BW? De rechter krijgt dan te maken met de situatie dat een bepaling in een contractuele 
regeling  in het concrete geval in strijd blijkt te zijn  met een wettelijke bepaling, namelijk 
artikel 7:610 lid 3 BW! Wellicht is het raadzaam om in de memorie van toelichting bij artikel 
7:610 lid 3 BW duidelijk te stellen dat een schorsingsregeling in het concrete geval altijd 
getoetst moet worden aan artikel 7:610 lid 3 BW. Het voert mijns inziens te ver om een 
verbod op het aanwenden van een schorsingsregeling in te stellen. Een schorsingsregeling is 
in die zin functioneel, dat ze richtinggevend kan zijn  voor zowel werknemers als werkgevers. 
 
Mocht de Hoge Raad in de nabije toekomst overduidelijk verklaren dat artikel 7:613 BW niet 
van toepassing is op individuele gevallen, dan vormt het door mij geconstrueerde artikel 
7:610 lid 3 BW een uitstekend alternatief voor de werkgever om op terug te vallen.  
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